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Diplomsko delo vsebuje opis pojmov izobraţevanje, usposabljanje in učenje. 
Pobrobno je opisan potek izobraţevanja in usposabljanja v podjetju oziroma 
organizaciji, izobraţevanje brezposelnih oseb ter izobraţevanje mladih pred vstopom 
na trg dela. Izobraţevanje brezposelnih spada pod ukrepe aktivne politike 
zaposlovanja, zato sem v delo vključila tudi to poglavje, v katerem navajam namene, 
cilje in nekatere pomembnejše ukrepe aktivne politike zaposlovanja, povezane z 
usposabljanjem in izobraţevanjem. Predstavila sem razmere na trgu delovne sile ter 
izobrazbeno strukturo prebivalcev  v Goriški regiji. Na območju Goriške regije deluje 
območna sluţba Nova Gorica, ki izvaja aktivnosti, povezane z izobraţevanjem in 
usposabljanjem brezposelnih. V nadaljevanju sem analizirala podatke, povezane z 
izobraţevanjem in usposabljanjem, ki se nanašajo na nekatera večja podjetja, 
brezposelne in mlade, preden vstopijo na trg dela.  
                                                          
Ključne besede: izobraţevanje zaposlenih, usposabljanje, izobraţevanje brezposelnih 







The diploma theisis contains the description of the terms education, training and 
learning. Clearly describes the structure of education and training in an organization, 
training of unemployed persons and education of young people before they enter the 
labor market. Education of unemployed is under active employment policy measures, 
so this chapter contains stating the purpose, goals and some of the important active 
employment policy measures related to training and education. I presented the 
situation on labor market and educational structure of the population in Gorica 
region. In Gorica region there is a acting Regiona office Nova Gorica, which carries 
out activities related to education and training of the unemployed. I analized data 
related to education and training, based on some major companies, the unemployed 
an younger people before they enter the labor market.  
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1  UVOD 
 
 
Po Jerebu (1998, str. 92) je izobraţevanje dolgotrajen in načrten proces razvijanja 
posameznikovega znanja, sposobnosti in navad, ki mu omogočajo vključitev v druţbo 
in delo. Je proces, ki je potreben v vseh vidikih ţivljenja in dela, in ni namenjen 
pridobivanju znanja in spretnosti, povezanih le z omejenim področjem dejavnosti. 
Poleg pojma izobraţevanja velja omeniti tudi pojma usposabljanja in učenje.  
Usposabljanje označuje razvijanje znanja, sposobnosti in spretnosti, ki jih človek 
potrebuje pri opravljanju nekega konkretnega dela, učenje pa je trajna sprememba v 
vedenju, ki se pojavi kot posledica izkušnje in vpliva na človekove spretnosti in 
motivacijo ter pomaga posamezniku, da se prilagaja okolju in nanj vpliva. (Luthans, 
1995; Robbins, 1992; Tossi Rizzo Caeol, 1994; v Treven, 1997). 
 
Sodobni čas zaznamujejo hitro spreminjajoče se tehnologije in pristopi dela, ki od 
posameznika zahtevajo veliko novega in fleksibilnega strokovnega znanja, 
organiziranost v novih delovnih situacijah in obvladovanje zahtevnih tehnologij.  
 
S stališča organizacije naj bi izobraţevanje zaposelnih prispevalo k večji 
produktivnosti (več izdelkov ali storitev, krajši časi izdelave ...), boljši kakovosti dela 
(manj pritoţb, slabih izdelkov ...), gospodarnosti in boljši organizaciji dela (manj 
nesreč pri delu, manj izostankov z dela, več predlogov za izboljšave ...).  
Ker je izobraţevanje odraslih raznovrstno, le-to ne poteka samo v organizacijah in 
institucijah, ki so namenjene izobraţevnju, pač pa tudi v drugih institucijah, kot so 
npr.  ljudske univerze, srednje, višje in visoke šole ...   
 
Izobraţevanje je tudi eno glavnih sredstev za zmanjševanje strukturne 
brezposelnosti. V politiki zaposlovanja zavzema vse pomembnejše mesto, saj je tudi 
v interesu drţave, da se zmanjša stopnja brezposelnosti, kar se kaţe v povečanem 
deleţu sredstev, namenjenih aktivni politiki zaposlovanja. Aktivna politika je sklop 
ciljno usmerjenih ukrepov, katerih namen in cilj je zagotavljati aktivnost in 
zaposljivost čim širšemu krogu posameznikov, ne pa da bi jim z drugimi sredstvi 
blaţili neugoden socialno ekonomski poloţaj ...  
 
Z vse večjim pomenom izobraţevanja in usposabljanja na trgu delovne sile so se 
začele hitro dvigovati tudi izobrazbene aspiracije med mladimi. Udeleţba mladih v 
izobraţevanju in usposabljanju na višji in visoki stopnji se povečuje, s čimer mladi 
dejansko odlagajo vstop na trg delovne sile. Razloge za večjo vključenost mladih v 
nadaljnje izobraţevanje lahko iščemo v neugodnih gospodarskih razmerah in v 
pomankanju razpoloţljivih zaposlitev.  
Poleg naštetih so lahko razlogi še visok ţivljenjski standard, ki mladim omogoča, da 
dalj časa ostajajo v izobraţevanju ob delni ali popolni pomoči druţine, ter povečane 
ţelje po izobraţevanju med mladimi in njihovimi starši kot posledico spoznanja, da 
pomeni boljša izobrazba način za pridobitev boljšega poklicnega poloţaja na trgu 




1.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE 
 
Namen diplomske naloge je predstaviti proces izobraţevanja in usposabljanja, 
predstaviti aktivno politiko zaposlovanja ter podrobneje ukrep s področja 
usposabljanja in izobraţevanja. Namen je tudi predstaviti Zavod za zaposlovanje in 
razmere na trgu delovne sile na območju Goriške regije.   
 
Cilj diplomske naloge je predstaviti proces usposabljanja in izobraţevanja, ki lahko 
poteka tako v podjetjih oz. organizacijah kot tudi na zavodih za zaposlovanje. Cilj je 
predstaviti tudi aktivno politiko zaposlovanja, podrobneje analizirati ukrepe, ki se 
nanašajo na področje izobraţevanja in usposabljanja, posebno tiste, ki se nanašajo  
na območje Goriške regije.   
 
 
1.2 METODE DELA 
 
Uporabila sem metodo opisa oziroma descripcije za opisovanje pojmov, dejstev in 
postopkov, ko pa bom predstavila podatke v obliki grafov, bom uporabila različne 
statistične metode.  
 
Literaturo za pisanje diplomske naloge sem večinoma pridobivala v goriški knjiţnici 
Franceta Bevka, določeno gradivo pa je bilo dostopno tudi preko internetnih strani.   
Podatke, potrebne za analizo, sem pridobila iz statističnih raziskav (Statistični urad 
Republike Slovenije) in iz drugih analiz Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje 
(letna poročila za različna leta).  
 
 
1.3 ZGRADBA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Diplomsko delo poleg uvoda in zaključka vsebuje še šest poglavij.  
 
V drugem poglavju navajam dve pomembnejši vrsti izobraţevanja, ki ju imajo na 
voljo zaposleni, ki se odločajo za izobraţevanje. Odločajo se lahko med formalnim 
izobraţevanjem, pri katerem se pridobi določena stopnja izobrazbe, in neformalnim 
izobraţevanjem. Pri izobraţevanju so pomembni tudi izvajalci, kje se samo 
izobraţevanje izvaja (ljudske univerze, izobraţevalni centri v podjetjih ...) ter kakšno 
metodo in obliko (tečaj, seminar ...) pri tem izberemo. Ko se odločimo za vrsto, 
izvajalca, obliko... se lahko udeleţimo postopka izobraţevanja. 
 
Sledi poglavje, v katerem opisujem različne tipe in modele usposabljanj. Nadaljujem 
pa s podrobnim opisom štirih faz procesa usposabljanja. To so faze, v katerih najprej 
opazujemo potrebe, nato potrebe analiziramo in določimo cilje, ki jih ţelimo z 
usposabljanjem doseči. Ko naredimo vse to, oblikujemo program usposabljanja, ga 





V proces izobraţevanja in usposabljanja se vključujejo tudi brezposelne osebe in 
mladi. Zato naslednje poglavje obravnava ravno ti dve skupini oseb. Opisani so 
pogoji za vključitev brezposelne osebe v proces izobraţevanja in merila, ki se pri tem 
upoštevajo.  
 
Sledi poglavje, v katerem opisujem aktivno politiko zaposlovanj, njene namene in 
cilje. Navedeni pa so tudi pomembejši ukrepi politike, ki so na kratko opisani. 
Predstavljena je tudi Goriška regija, izobrazbena struktura in razmere na trgu 
delovne sile.  
 
Pomemben del v diplomski nalogi so tudi analizirani podatki z opisanih področij, zato 











Avtorica Rapuš-Pavel (2008, str. 29) pravi, da imajo različni programi izobraţevanja 
in usposabljanja pogosto poleg različnih specifičnih iste splošne cilje, ki so največkrat 
naravnani k razvijanju samozavesti in samozavedanja udeleţencev. Tako so specifični 
cilji različnih programov lahko usmerjeni v pomoč k boljši zaposljivosti, lahko pa so 




2.1 CILJI ORGANIZACIJE 
 
S stališča organizacije naj bi izobraţevanje zaposelnih prispevalo k večji 
produktivnosti (več izdelkov ali storitev, krajši časi izdelave ...), boljši kakovosti dela 
(manj pritoţb, manj slabih izdelkov ...), gospodarnosti in boljši organizaciji dela 
(manj nesreč pri delu, manj izostankov z dela, več predlogov za izboljšave ...).  
Glede na te zahteve, lahko izvedemo specifične cilje izobraţevalne dejavnosti v 
organizaciji. Le-ti so lahko: 
 Stalno usposabljanje in izpopolnjevanje delavcev skladno s spremembami in 
razvojem tehnologije, organizacije dela in druţbenoekonomskih odnosov.  
 Kontinuirano preučevanje in zadovoljevanje potreb organizacije po 
izobraţevanju, usposabljanju in izpopolnjevanju kadrov. 
 Načrtno uvajanje, usposabljanje in napredovanje kadrov ter usmerjanje 
kadrov v nadaljnje izobraţevanje. 
 Pravočasno zadovoljevanje načrtovanih potreb po kadrih ustreznih profilov, 
stopenj in smeri izobraţevanja. (Jereb, 1998, str. 101) 
 
 
2.2 VRSTE IZOBRAŢEVANJA ODRASLIH 
 
Najpomembnejši vrsti izobraţevanja odraslih sta: 
Formalno izobraţevanje je tisto, ki privede do neke vrste formalno potrjenih 
izobraţevalnih rezultatov, npr. doseţena stopnja izobrazbe, diploma ali poklicna 
kvalifikacija ... 1  Navadno poteka zunaj delovnega mesta oziroma v izobraţevalnih 
ustanovah, kjer izobraţevanje izvaja in vodi ustrezno strokovno in pedagoško-
andragoško usposobljen izvajalec. 2  Po Moţini (2003, str. 46) so značilnosti 
formalnega izobraţevanja naslednje: 
 Financira se iz javnih sredstev in je namenjeno temu, da pomaga udejanjati 
strateške in razvojne cilje, ki si jih zastavi posamezna drţava.  
 Programi so zelo strukturirani in velikokrat za pridobitev javnoveljavne listine 
zahtevajo doseganje določenih, od zunaj postavljenih standardov znanja. 
                                                          
 
1 Jelenc, Sabina, ABC izobraţevanja odraslih, 1996, str. 14. 
2 Florjančič, Joţe, Management poslovnega komuniciranja, 2000, str. 307. 
5 
 
Jelenc (1996, str. 14) pravi, da je neformalno izobraţevanje tisto, pri katerem ne 
pridobimo javno veljavne stopnje izobrazbe ali kvalifikacije, zato se tu tudi ne 
zahteva verifikacija izobraţevanja z uradnim potrdilom o javni veljavnosti 
izobraţevanja. Obstaja mnogo oblik neformalnega izobraţevanja odraslih, to so npr. 
večerne šole, vikend tečaji, seminarji, krajša ali daljša obdobja v zasebnih šolah ....3 
Značilnost neformalnega učenja pa je ta, da je manj strukturirano kot formalno 
učenje in odzivnejše na lokalne potrebe. 
 
 
2.3 IZVAJALCI IZOBRAŢEVANJA 
 
Ker je izobraţevanje odraslih raznovrstno, le-to ne poteka samo v organizacijah in 
institucijah, ki so namenjene izobraţevnju, pač pa tudi v drugih institucijah. Nosilke 
izobraţevanja mladine so praviloma organizacije, ki jim je izobraţevanje osrednja 
naloga (kot npr. osnovne, srednje, višje šole ...), v izobraţevanju odraslih pa se 
poleg teh organizacij pojavljajo tudi številne druge (na primer izobraţevalni centri v 
podjetjih).4 
Na trgu se tako pojavljajo različne organizacije, ki opravljajo dejavnost izobraţevanja 
odraslih. Nekatere izmed njih so: 
 Srednje, višje, visoke šole in fakultete 
Te izvajajo programe za pridobitev ustrezne stopnje strokovne izobrazbe in 
nekatere programe izpopolnjevanja. Te šole lahko izobraţujejo poleg mladine 
tudi odrasle. Fakultete pa izvajajo programe za pridobitev magisterija in 
doktorata znanosti.5 
 
 Ljudske univerze 
Moţina (2003, str. 51) navaja predvsem naslednje programe pri izobraţevanju 
odraslih: osnovno izobraţevanje odraslih, jezikovno izobraţevanje, 
računalništvo, programe usposabljanja ... Nekatere ljudske univerze 
samostojno izpeljujejo programe za pridobitev izobrazbe do V. stopnje 
zahtevnosti, druge pa v sodelovanju s fakultetami organizirajo tudi 
izobraţevanje na VI. in VII. stopnji.  
 
 Izobraţevalni centri v podjetjih 
Tukaj se pojavljajo različne oblike organiziranosti. Najbolj pogosta 
organizacijska oblika je samostojna organizacijska enota znotraj 
kadrovske sluţbe, ki je kadrovsko, materialno in tehnološko opremljena za 
vse naloge izobraţevalne funkcije organizacije, posebno pa za izvajanje vseh 
vrst, oblik in nivojev izobraţevanja zaposlenih. Tako organizirana 
izobraţevalna dejavnost zadovoljuje večino izobraţevalnih in kadrovsko 
razvojnih potreb organizacije. (Jereb, 1998, str. 93) 
                                                          
 
3 Černetič, Metod, Management ekonomike izobraţevanja, 2006. str. 33. 
4 Moţina, Tanja, Kakovost v izobraţevanju: od tradicionalnih do sodobnih modelov ugotavljanja in  
razvijanja kakovosti v izobraţevanju odraslih, str. 50, 2003. 
5 Jereb, Janez, Teoretične osnove izobraţevanja (skripta), 1998, str. 93. 
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2.4 DEJAVNIKI IZOBRAŢEVALNEGA PROCESA 
 




- vsebina izobraţevanja. 
 
Izobraţevanec se izobraţuje na podlagi določene vsebine izobraţevanja in ob 
sistematičnem poučevanju učitelja (ali s samostojnim učenjem). 
To so osebe, ki so udeleţene v izobraţevalnem procesu, pri tem pa lahko gre za 
učence, študente, udeleţence seminarjev, tečajev ....  
 
Učitelj je strokovni delavec, ki organizira, usmerja in izvaja izobraţevalni proces. 
Njegova naloga je učinkovito posredovanje izobraţevalne vsebine izobraţevancu. S   
tem pojmom so opredeljeni učitelji, predavatelji, profesorji, mentorji, asistenti....  
 
S samo vsebino izobraţevanja so opredeljeni izobraţevalni cilji in učne vsebine, ki 
jih moramo v izobraţevalnem procesu uresničiti.  
 
Moţina (1998, str. 183) meni, da je učinkovitost izobraţevalnega dela v veliki meri 
odvisna od temeljnih dejavnikov izobraţevalnega procesa, vendar pa ne v celoti. Na 
celotno uspešnost vplivajo tudi številni drugi dejavniki.  
Nekateri  drugi dejavniki, ki so pomembni za učinkovitost izobraţevalnega procesa, 
so sodelavci učitelja, ki sicer niso neposredno vključeni v izvajanje izobraţevalnega 
procesa, vendar pa učitelju svetujejo pri njegovem delu, izobraţevalni programi, v 
katerih so poleg izobraţevalnih ciljev in učnih vsebin opredeljeni tudi številni drugi 
podatki, ki so pomembni za učinkovito izvajanje izobraţevalnega procesa.  
Poleg sodelavcev in izobraţevalnega programa pa je pomembna tudi zunanja in 
notranja organizacija izobraţevalnega procesa, ki opredeljujeta temeljni organizacijski 
obliki, v okviru katerih poteka izobraţevanje. 
Med zunanje organizacijske oblike lahko štejemo tečaj, seminar, ciklus predavanj, 
študijski sestanek ... 
V notranjo organizacijo izobraţevalnega procesa pa sodijo temeljne izobraţevalne 
metode, ki so lahko mnoţične, skupinske ali individualne.6 
 
 
2.5 OBLIKE IN METODE IZOBRAŢEVANJA 
 
Pri izbiri različnih izobraţevalnih metod in oblik je potrebno upoštevati specifične 
programske in organizacijske zahteve vsakokratnega izobraţevalnega procesa. 
Izobraţevalne metode in oblike morajo biti prilagojene stopnji zahtevnosti 
izobraţevanja, vrsti in načinu izobraţevanja ... 7 
                                                          
 
6 Jereb, Janez, Teoretične osnove izobraţevanja (skripta) 1998, str. 86. 





Oblika je način organiziranosti izobraţevanja. Poznamo več oblik izobraţevanja: 
 
- Predavanje, kjer se prenaša znanje ene osebe, to je predavatelja, na 
druge osebe (poslušalce) s pomočjo tradicionalne frontalne oblike. 
- Delavnica, kjer posamezniki udejanjajo teoretična spoznanja, rezultat 
tega pa so nove spretnosti, spoznanja, izdelek, dodatno znanje ... 
- Tečaj je oblika izobraţevanja, pri kateri se učna snov oziroma vsebina 
podaja udeleţencem sistematično, izčrpno in po določenem zaporedju. 
Tečaj lahko traja od nekaj dni do nekaj tednov. Na koncu se ugotavlja 
končno znanje, na podlagi katerega se potem tudi izda potrdilo ali 
spričevalo. 
- Seminar je skupinska oblika izobraţevanja, ki je namenjena obravnavi 
določene oţje teme ali vsebine v krajšem strnjenem času. Pri tem gre za 
pridobivanje novega znanja ali za poglabljanje prejšnjega znanja in 





Metoda je »pot«  oziroma način in prijemi, ki omogočajo izpeljavo izobraţevalne 
naloge. Pri izbiri metode moramo upoštevati poloţaj, v katerem poteka 
izobraţevanje, moţnosti, ki jih imamo na voljo, in seveda vsebino, ki jo 
obravnavamo.8 
Poznamo:    
 Metodo mnoţičnega izobraţevanja odraslih (frontalna metoda) 
Bistvo te izobraţevalne metode je, da učitelj frontalno nastopa nasproti celotni 
skupini oziroma sočasno komunicira z vsemi izobraţevanci.  
Pod mnoţično obliko izobraţevanja štejemo: predavanje, opisovanje, diskusijo, 
razgovor ... 
 
 Metoda individualnega (posamičnega) izobraţevanja odraslih 
Temelji na samostojnem delu izobraţevancev, ko vsak izobraţevanec rešuje dobljene 
naloge sam zase, ne da bi sodeloval z drugimi.  
Individualne metode so: delo s teksti, učenje z računalnikom, samostojno učenje ... 
 
 Metoda skupinskega učenja izobraţevanja odraslih (grupna metoda) 
To metodo navadno izvajamo tako, da v okviru celotne skupine izobraţevancev 
oblikujemo več manjših skupin, ki samostojno delajo in z rezultati svojega dela 
seznanijo učitelja in celotno skupino.  
                                                                                                                                                                                     
 
 
8 Jelenc, Sabina, ABC izobraţevanja odraslih, 1996, str. 68. 
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Metode skupinskega učenja so: Vaje, igranje vlog, delo s teksti, preučevanje 
primerov ...9  
 
 
2.6 IZVEDBA IZOBRAŢEVANJA 
 
Če ţelimo organizirati izobraţevalni sistem, ki bo ustrezal potrebam določene 
organizacije, potrebam in interesom zaposlenih in potrebam druţbenega okolja, 
moramo najprej poznati te potrebe in hkrati vedeti tudi moţnosti, ki so za 
zadovoljevanje teh potreb nujne. Vendar pa zaradi omejenih moţnosti ne moremo 
uresničiti vseh izobraţevalnih potreb hkrati, zato je potrebno predvideti njihovo 
postopno zadovoljevanje v dolgoročnih, srednjeročnih in kratkoročnih planih 
izobraţevanja.  
 
Preden začnemo z izvedbo izobraţevanja, je potrebno določiti ciljno skupino 
izobraţevalnega programa, katero bo izobraţevanje zajelo.  
Ciljna skupina je v izobraţevanju odraslih med osrednjimi elementi in pomembno 
vpliva na načrovanje vseh drugih faz izobraţevanja. Določitev teh skupin je 
pomembna predvsem za načrtovalca izobraţevalnega programa. To pa zato, da 
vedo, katera populacija se bo vključevala v program.10 
 
Ko se določi ciljna skupina izobraţevalnega programa, lahko preidemo na samo 
izvedbo izobraţevnja, ki je sestavljena iz naslednjih faz: 
 
 
2.6.1 Ugotavljanje potreb po izobraţevanju 
 
Svetina (1998, str. 32) potrebo po izobraţevanju definira kot razliko med tem, kar je, 
in tem, kar naj bi bilo. Ta razlika pa se lahko kaţe na več načinov.  
Kadar ugotavljamo potrebe, jih navadno identificiramo več, kakor pa jih lahko 
pozneje s sredstvi, ki jih imamo na voljo, upoštevamo. Zato se tudi v tem procesu 
uporabljajo postopki za določanje prioritet. Ker je potreb več, jih ugotavljamo 
večplastno, z večfaznim postopkom: 
1. z analizo dejavnosti, za katere je posameznika ali skupino treba usposobiti ali pa 
ţeli to doseči sam; 
2. z določanjem znanja, spretnosti ali drugih osebnostnih lastnosti, ki jih za tako 
dejavnost potrebujemo; 
3. z ugotavljanjem posameznikovega znanja in izkušenj; 
4. z določanjem potrebe po izobraţevanju.11 
 
                                                          
 
9 Jereb, Janez, Teoretične osnove izobraţevanja (skripta), 1998, str. 56 
10 Svetina, Metka, Izobraţevalni program (za odrasle), 1998, str. 39. 
11 Jelenc, Sabina, ABC izobraţevanja odraslih, 1996, str. 84. 
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Rezulat večfaznega postopka so določeni cilji izobraţevalnega programa, ki jih je 
potrebno doseči ob koncu programa. Te cilje uporabljajo kot navodila za pripravo 
načrta izpeljave programa in kot kaţipot za evalvacijo programa.12  
 
 
2.6.2 Načrtovanje ali planiranje izobraţevanja 
 
Temeljno izhodišče za planiranje izobraţevanja je plan (sistem) razvoja kadrov. 
Glede na obstoječo in bodočo razvitost organizacije mora sitem razvoja kadrov 
zagotoviti najugodnejšo poklicno, izobrazbeno in kvalifikacijsko strukturo 
zaposlenih.13 
Po Jerebu (1998, str. 110) so plani izobraţevanja lahko: 
 Dolgoročni: s temi skušamo v organizaciji na grobo opredeliti kadrovsko-
izobraţevalno politiko in njene cilje; 
 Srednjeročni: na podlagi omenjene politike in ciljev določimo predvsem 
taktiko in cilje pri zadovoljevanj izobraţevalnih potreb; 
 Kratkoročni: kar smo določili v srednjeročnih planih, operacionaliziramo v 
kratkoročnih. 
 
Pri načrtovanju izobraţevanja moramo upoštevati več komponent: 
 Programsko komponenta ─ v planu izobraţevanja opredelimo programsko 
strukturo izobraţevalnih ali kadrovsko razvojnih ukrepov, s katerim bomo v 
načrtovanem obdobju kontinuirano zadovoljevali izobraţevalne potrebe. 
Programska struktura plana izobraţevanja vsebuje naslednje sestavine: 
program za pridobitev strokovne izobrazbe, programe izpopolnjevanja, 
programe usposabljanja. 
 
 Izvedbeno komponento ─ opredelimo izvajalce posameznih programov, kraj 
izobraţevanja, trajanje izobraţevanja, rok izvedbe ozrioma rok za zaključek 
izobraţevanja ter število izobraţevancev. 
 
 Finančno komponento ─ opredelimo, koliko bo izobraţevanje stalo.14  
 
 
2.6.3 Programiranje izobraţevanja 
 
Jelenc (1996, str. 84) pravi, da je bistvo programiranja v tem, da se uskladita 
formalni in vsebinski vidik izobraţevanja, kar pomeni, da se glede na cilje 
izobraţevanja, poprejšnje znanje in izkušnje posameznikov izbere, razporedi in 
oblikuje vsebine, ki jih bomo uvrstili v program.15  
                                                          
 
12 Svetina, Metka, Izobraţevalni program (za odrasle), 1998, str. 53. 
13 Mihelič, Anton, Organizacija poslovanja, 2000, str. 53, 
14 Moţina, Stane, Management kadrovskih virov, 1998, str. 202, 
15 Jereb, Janez, Teoretične osnove izobraţevanja (skripta), 1998, str. 116, 
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Iz zasnovanega programa morata biti razvidna tako obseg določenih vsebin kot tudi 
njihova globina, saj je od tega odvisno, v kolikšni meri bomo lahko dosegli cilje 
programa. (Jereb, 1998, str. 116) 
 
 
2.6.4 Priprava in organiziranje izobraţevalnega procesa 
 
Ta faza vsebuje veliko administrativnega dela, ki pa mora biti usklajeno z 
andragoškimi načeli. Pri tej fazi gre za vso organizacijo in tehnično pripravo 
izobraţevalnega procesa, za izbiro in usposabljanje učiteljev, dobro izpeljan vpis in 
vključevanje udeleţencev.  
 
 
2.6.5 Izpeljava izobraţevanja 
 
To je osrednja faza izobraţevalnega procesa, ko si udeleţenci pridobivajo novo 
znanje, spreminjajo stališča, navade in s tem vplivajo na vrednostni sistem. Kako bo 
potekalo samo izobraţevanje, je odvisno od prejšnjih odločitev in priprave programa.  
 
 
2.6.6 Vrednotenje ali evalvacija izobraţevanja 
 
Moţina (1998, str. 204) ugotavlja, da je vrednotenje izobraţevanja dejavnost, s 
katero ugotavljamo učinke in posledice izobraţevanja oziroma stopnjo, do katere smo 
uresničili zastavljene izobraţevalne cilje in pokrili ugotovljene potrebe.  
Vrednotenje je lahko notranje ali zunanje. Če izobraţevalno dejavnost spremljamo in 
vrednotimo predvsem na podlagi učinkov, ki se kaţejo v rezultatih izobraţevancev 
med in po končanem izobraţevalnem procesu, govorimo o notranjem vrednotenju 
izobraţevanja.  
Če pa spremljamo in vrednotimo izobraţevanje na podlagi učinkov in posledic, ki se 
kaţejo v rezultatih izobraţevancev kasneje v delovnem procesu, govorimo o 
zunanjem vrednotenju izobraţevanja. (več na str. 20 v poglavju: Notranje in 





Usposabljanje je niz sistematično načrtovanih organizacijskih dejavnosti, katerih 
namen je povečati znanje in delovne spretnosti zaposlenih, spremeniti njihova 
stališča in vedenje in je skladno z zahtevami dela ter organizacijskimi cilji.16 
Usmerjeno je k reševanju konkretnih teţav v konkretnih organizacijskih okoliščinah, 
zaradi česar se smatra kot nadgradnja poklicnega izobraţevanja. (Vukovič, Miglič, 
2006, str. 22). 
Po Florjančiču (2001, str. 215) je prednost usposabljanja v primerjavi z 
izobraţevanjem v tem, da ne zahteva odsotnosti z delovnega mesta, v nasprotju s 
seminarji in strokovnim izobraţevanjem, ki poteka v posebnih ustanovah, zaradi 
česar mora delavec zapustiti delovno mesto.  
 
 
3.1 TIPI PROGRAMOV USPOSABLJANJA 
 
Skok (2005, str. 172) razlikuje med več tipi programov usposabljanja: 
1.  Orientacijski trening 
Formalni program usposabljanja je oblikovan predvsem za to, da nove zaposlene 
seznanja z organizacijo, z njeno dejavnostjo, z načinom vodenja, s pravili vodenja, z 
vrednotami in s celotno organizacijsko kulturo. Zaposlene seznani tudi z vsebino in 
namenom njihovega dela ter njegovo povezanostjo in pomenom v celotnem 
poslovnem sistemu. 
 
2. Trening tehničnih spretnosti 
Ta trening mora zagotoviti specializirano znanje in spretnosti ter razviti sposobnosti 
posameznika, da lahko učinkovito uporabi metode, procese in tehnike, ki so 
povezane s točno določeno stroko, področjem ali delom. Posamezniki se naučijo 
obvladovati različne vidike svojega področja dela.  
 
3. Trening razvoja menedţerskih sposobnosti 
Poudarek je na razvoju menedţerskih spretnosti in znanj, posebej za različne 
hierarhične ravni menedţmenta.  
 
 
3.2 MODELI USPOSABLJANJA 
 
Vukovič (2006, str. 63) meni, da se v praksi nikjer ne pojavlja en sam tip 
organizacijskega učenja, ampak se odvisno od okoliščin tipi med seboj prepletajo.  
Organizacijski modeli usposabljanja so določeni z organizacijsko strategijo in 
strategijo usposabljanja. Modeli izhajajo iz različnih predpostavk in ustrezajo 
različnim namenom. Nekateri modeli temeljijo na predvidevanju, da je 
posameznikovo učenje najuspešnejše, kadar je posledica interakcije z ljudmi, ki imajo 
                                                          
 
16 Vukovič, Goran, Metode usposabljanja kadrov, 2006, str. 22. 
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večje ali drugačne izkušnje. Drugi temeljijo na načelu, da se mora delovna uspešnost 
presojati na podlagi ocenjevanja ravni spretnosti in da je zato funkcija usposabljanja 
izboljšava posameznikovih spretnosti. Nekateri modeli se usmerjajo v izboljšanje 
uspešnosti znotraj organizacijskih okoliščin. V vsakem primeru je treba ugotoviti, ali 
je model, na katerem temeljijo dejavnosti usposabljanja, skladen z nameni. 
 
MODEL POVEČANJA USPEŠNOSTI 
Pri tem modelu najprej določimo ţeljene spremembe v uspešnosti, nato skušamo 
določiti vedenje, ki je potrebno za njihovo doseganje, nato pa analiziramo, kakšno 
znanje, spretnosti in sposobnosti so potrebni za takšno vedenje. (po Vukoviču, 2006, 
str. 66) 
 
MODEL UČENJA Z ODKRIVANJEM 
Ta model ni namenjen razvoju kadrov, saj organizacija ne vlaga v usposabljanje 
zaposlenih, ampak zaposluje delavce z najvišjo in najustreznejšo izobrazbo. Do 
učenja prihaja na delovnem mestu, kjer nadrejeni in sodelavci dajejo novincem vse 
potrebne informacije, slednji pa prevzamejo standarde in rutino. Čeprav učenje ni 
organizirano, se vseeno odvija, poudarek je na individualnem učenju. (po Vukoviču, 
2006, str. 67) 
 
IZOBRAŢEVALNI MODEL 
Pri tem modelu organizacija spodbuja in podpira vključevanje zaposlenih v formalne 
izobraţevalne programe za pridobivanje strokovne kvalifikacije ali višje stopnje 
izobrazbe. Organizacija povrne posamezniku stroške šolanja in zagotovi plačano 
odsotnost z dela. To je model, ki izrazito podpira posameznika, čeprav so 
izobraţevalni programi v splošnem oblikovani za velike ciljne skupine.  
 
MODEL DEJAVNEGA UČENJA (action learning) 
Dejavno učenje je v bistvu študij stvarnih problemov in iskanje reštiev znotraj 
organizacijskega okolja. To je proces z dvema ciljema, ki se dopoljujeta. Udeleţenci 
se spoprijemajo z resničnimi delovnimi problemi, nalogami ali projekti v povezavi s 
specifičnimi metodami in oblikami učenja. Prvi cilj dejavnega učenja je tako naučiti se 
učiti, sekundarni pa je učiti se na konkretnem problemu in ga obenem tudi rešiti. (po 
Vukoviču, 2006, str. 69) 
 
SISTEMSKI MODEL (organizacijski model) 
Ta model daje prednost celotnemu sistemu pred cilji posameznih komponent. Tukaj 
je organizacija obravnavana kot kompleksen niz podsistemov in predpostavlja, do bo 
sprememba v enem izmed njih sproţila potencialne potrebe v drugih. Iz teh razlogov 
se imenuje organizacijski model, čeprav lahko sproţa individualne ali skupinske 
načrte usposabljanja, usmerjene h kratkoročnim ali dolgoročnim ciljem.17 
 
 
                                                          
 
17 Vukovič, Goran, Metode usposabljanja kadrov, 2006, str. 70. 
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3.3 FAZE USPOSABLJANJA 
 
Običajno proces usposabljanja razdelimo na tri temeljne faze. Najprej ugotavljamo 
obstoječe potrebe po specifičnih znanjih in spretnostih v organizaciji ter njihove 
primanjkljaje, na tej podlagi oblikujemo cilje in načrt programov usposabljanja, jih 
izvedemo ter seveda ovrednotimo njihovo uspešnost.18  
Faze procesa so med seboj povezane in jih je treba pri načrtovanju usposabljanja 





Prva faza je sestavljena iz treh stopenj, na prvi stopnji ugotavljamo potrebe, ki jih 
imamo po usposabljanju, na drugi stopnji te potrebe analiziramo, na tretji stopnji pa 
določimo cilje usposabljanja.   
Izhodišče vsakega procesa usposabljanja so ugotovljene potrebe po 
usposabljanju, ki morajo bii ugotovljene večplastno, kar pomeni, da je treba 
analizirati dejavnosti, za katere se morajo usposobiti posamezniki ali skupine, določiti 
znanje, spretnosti in osebnostne lastnosti, ki so nujne za izvajanje konkretnih 
dejavnosti, ugotoviti dejansko znanje, izkušnje in spretnosti posameznika oz. skupine 
ter na podlagi tega določiti potrebe po usposabljanju. (Glej Vukoviču, 2006, str. 94)  
 
Sledi druga stopnja, to je stopnja razvrščanja oziroma analiza potreb. Faza 
analiziranja potreb zaradi tesne povezanosti z oblikovanjem programov usposabljanja 
in z napotitvamii posameznikov na ustrezna usposabljanja zagotavlja, da v 
usposabljanje vloţena sredstva doseţejo tako posameznikove kot organizacijske cilje.  
Usposabljanje je lahko namenjeno zadovoljevanju sedanjih ali prihodnjih potreb.  
 
Na razvrščanje potreb po usposabljanju vplivajo neposredni nameni usposabljanja, to 
pomeni, ali je usposabljanje namenjeno zadovoljevanju sedanjih ali prihodnjih 
potreb. Glede na to so potrebe po usposabljanju na splošno razvrščene v dve 
kategoriji: 
 Reaktivne ─ Se nanašajo na stvari, ki so se ţe zgodile in ki jih je treba 
spremeniti. Te potrebe so opredeljene tudi kot korekcijske potrebe in se 
nanašajo na neustreznost sedanje delovne uspešnosti.  
 Proaktivne ─ Proaktivno usposabljanje je podpora načrtovanju, prihodnjim 
spremembam in razvoju zaposlenih. Proaktivne potrebe po usposabljanju se 
nanašajo na dolgoročne cilje npr. usposabljanje za neko prihodnje delo zaradi 
sprememb v poslovni usmeritvi organizacije.19 
 
Na podlagi ugotovljenih in analiziranih potreb se določijo cilji usposabljanja, ki so  
hkrati tudi osnova za določanje meril evalvacije uspešnosti udeleţencev, neposredno 
                                                          
 
18 Merkač, Skok Marjana, Osnove managementa zaposlenih, 2005, str. 168.  
19 Miglič, Gozdana, Analiza potreb po usposabljanju, 2002, str. 40. 
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po zaključku usposabljanja in v drugih okoljih (npr. na delovnem mestu), s čimer 
nakazujejo pričakovani izid usposabljanja.20  
 
 
3.3.2 Oblikovanje sistema in faza implementacije 
 
Ko organizacija ugotovi primankljaj znanj in spretnosti, ki jih mora nadomestiti v 
procesu usposabljanja, ko postavi cilje in določi kriterije uspeha, šele lahko začne 
oblikovati program usposabljanja.21 
Po Vukoviču (2006, str. 166) se v fazi oblikovanja programa usposabljanja,  
informacije, ki smo jih pridobili v fazi analiziranja potreb po usposabljanju, razčlenijo 
v manjše dele, ki so izhodišče za razvoj in izvedbo usposabljanja.  
 
Rezultat te faze vključuje korak za korakom razčlenitev vsake naloge, ki naj bi se je 
udeleţenci naučili med usposabljanjem, določitev učnih ciljev za vsako nalogo, ki je 
izbrana za usposabljanje, ter njihovo zdruţevanje v smiselne skupine in testiranje 
orodij, izbranih za merjenje doseganja učnih ciljev. Faza oblikovanja programa 
usposabljanja vključuje: 
1. opredelitev ciljne skupine, ki ji je program usposabljanja namenjen, 
2. določitev pogojev za vključitev posameznikov v program, 
3. opredelitev merljivih učnih ciljev in njihovo zdruţevanje v skupine, 
4. določanje logičnega zaporedja njihovega doseganja od enostavnejših k                   
zahtevnejšim. (Vukovič, 2006, str. 166) 
 
Oblikovanju programa usposabljanja sledi razvojna faza, v kateri se določi in začrta 
potrebne dejavnosti, ki bodo pomagale učečim doseči cilje usposabljanja. V tej fazi 
so dokončno izbrane oblike in metode učenja, izbrani so učni pripomočki, pripravljena 
so učna gradiva, izdelan je tudi urnik poteka učnih dejavnosti. Rezultat te faze je 
celovit učni načrt. (Vukovič, 2006, str. 172) 
 
Za fazo priprave in izvedbe usposabljanja je značilno veliko administrativnega 
dela, povezanega z organizacijskimi in tehničnimi pirpravami na izvedbo 
usposabljanja, z obveščanjem o usposabljanju, s svetovanjem, z zbiranjem prijav, 
vključevanjem udeleţencev v programe … 
Vukovič (2006, str. 179) opredeljuje izvedbo usposabljanja kot osrednjo fazo cikla 
sistematičnega usposabljanja. V njej namreč udeleţenci pridobivajo novo znanje in 
izkušnje ter spreminjajo svoje dotedanje navade in stališča. Bistvo te faze je 
predstavitev oziroma posredovanje učnih vsebin na način in s pripomočki, ki so bili 
izbrani in razviti v prejšnji fazi.  
Izvajalci so pri tem lahko različni, lahko so samo notranji, zunanji ali pa usposabljanje 
izvajajo tako notranji kot zunanji strokovanjaki. Katerega izvajalca bo pri tem 
organizacija izbrala pa je odvisno od njene velikosti, od vsebine in samih ciljev 
programa usposabljanja. (Po Merkač-Skok, 2005, str. 169) 
                                                          
 
20 Vukovič, Goran, Metode usposabljanja kadrov, 2006, str. 168. 
21 Merkač, Skok Marjana, Osnove managementa zaposlenih, 2005, str. 169. 
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3.3.3 Evalvacija oziroma vrednotenje uspeha 
 
Enako pomembno kot izvedba samega usposabljanja je tudi vrednotenje rezultatov.  
Proces evalvacije usposabljanja sestavljata dva postopka, to sta določitev meril 
uspeha ter uporaba različnih tehnik in metod za ugotavljanje sprememb, do katerih 
je prišlo med usposabljanjem in v procesu prenosa znanja v delovno okolje.  
 
Merila so določena tako za evalvacijo udeleţencev na koncu usposabljanja kot tudi 
za njihovo delo po vrnitvi na delovno mesto. V učnem okolju se merila nanašajo na 
uspešnost udeleţencev med usposabljanjem in na neposredno okolje, v katerem je 
bilo usposabljanje organizirano in izvedeno (evalvacija načrtovalcev, oblikovalcev, 
organizatorjev in izvajalcev usposabljanja).  
 
Poleg oblikovanja meril se faza evalvacije usmerja tudi na oblikovanje postopka za 
ocenjevanje porgrama usposabljanja, pri čemer so moţni različni načini oziroma 
modeli, o njihovi izbiri pa odločajo nameni evalvacije in omejitve okolja, v katerem 
poteka evalvacija. (Po Vukoviču, 2006, str. 202) 
 
 
3.3.4 Notranje in zunanje vrednotenje 
 
Merkač-Skok (2002, str. 170) pravi, da sta spremljanje in vrednotenje izobraţevanja 
in usposabljanja dejavnosti, s katerimi ugotavljamo njune učinke in posledice, 
stopnjo, do katere smo uresničili zastavljene izobraţevalne cilje in pokrili ugotovljene 
izobraţevalne potrebe. Je torej kontinuiran proces, ki je prisoten v vseh stopnjah 
izobraţevalnega cikla. Poznamo: 
 
Notranje vrednotenje  
O notranjem vrednotenju izobraţevanja in usposabljanja govorimo takrat, ko se 
rezultati pokaţejo ţe med samim izobraţevalnim procesom in po njem. 
Splošni kriteriji notranjega vrednotenja izobraţevanja in usposabljanja izhajajo iz 
ugotovljenih izobraţevalnih potreb  in ciljev, ki jih ţelimo doseči z izobraţevanjem in 
usposabljanjem. Za učinkovito dosego teh ciljev pa moramo zagotoviti ustrezne 
izobraţevalne pogoje ter uresničiti izobraţevalne programe z ustrezno organizacijsko 
izvedbo.22 
 
Zunanje vrednotenje oziroma ocenjevanje 
Po Jerebu (1998, str. 135) o zunanjem vrednotenju govorimo takrat, kadar 
spremljamo in vrednotimo izobraţevanje in usposabljanje na podlagi učinkov in 
posledic, ki se kot rezultat kaţejo kasneje.  
Splošni kriteriji za vrednotenje izobraţevanja in usposabljanja izhajajo predvsem iz 
opredeljenih potreb in ciljev, ki jih izobraţevalni dejavnosti zastavlja njeno okolje. 
Zunanje vrednotenje izobraţevanja in usposabljanja pomeni ugotavljanje tistih 
učinkov in posledic izobraţevanja in usposabljanja, ki se kaţejo znotraj delovnega 
                                                          
 
22 Jereb Janez, Teoretične osnove izobraţevanja (skripta), 1998, str. 132. 
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procesa, zlasti kot večja produktivnost in boljša kakovost dela, povečana 
prilagodljivost in mobilnost zaposlenih ...  
Notranje izobraţevanje in usposabljanje je za razvoj in delovanje izobraţevanja in 
usposabljanja zelo pomembno, vendar pa ne zadostuje za ugotavljanje izobraţevalne 
učinkovitosti v celoti. Spremljanje in vrednotenje učinkov je potrebno tudi v 
delovnem okolju, v katerega se vračajo zaposleni po končanem izobraţevanju in 
usposabljanju. (Merkač- Skok, 2005, str. 171)  
 
Spremljanje in vrednotenje izobraţevanja in usposabljanja sta dejavnosti, s katerima 
ugotavljamo njune učinke in posledice, stopnjo do katere smo uresničili zastavljenje 
izobraţevalne cilje in pokrili ugotovljene izobaţevalne potrebe. Vrednotenje 
izobraţevanja in usposabljanja je torej kontinuiran proces, prisoten v vseh stopnjah 
izobraţevalnega cikla.23  
 
                                                          
 
23 Merkač-Skok, Marjana, Osnove managementa zaposlenih, 2005, str.170. 
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4 IZOBRAŢEVANJE BREZPOSELNIH IN MLADIH 
 
 
Izobraţevanje je eno glavnih sredstev za zmanjševanje strukturne brezposelnosti. V 
politiki zaposlovanja zavzema vse pomembnejše mesto. V Sloveniji se hkrati povečuje 
problem strukturnih neskladij na trgu delovne sile in število programov izobraţevanja 
in usposabljanja ter število vanje vključenih oseb.24 
 
Pačnik (1995, str. 161) ugotavlja, da se najteţje zaposlujejo najslabše izobraţeni 
ljudje, tisti, ki imajo prvo ali drugo stopnjo izobrazbe. Teţko pa je tudi iskalcem prve 
zaposlitve, ker nimajo delovnih izkušenj, ki bi jih lahko ponudili na trgu delovne sile. 
Med brezposelnimi se znajdejo tudi ljudje, ki so dobro izobraţeni. Tudi tej si morajo 
namreč pridobivati dodatno znanje, ki ni ozko povezano z njihovim poklicnim 
znanjem, ampak s pridobivanjem spretnosti, izkušenj in navad, ki jim omogočajo, da 





Cilji izobraţevanja brezposelnih oseb: 
 Zagotoviti vsem, ki nimajo temeljnega poklica, da si pridobijo osnovno 
poklicno izobrazbo. 
 Postopno zviševati izobrazbeno raven prebivalstva z vključevanjem 
brezposelnih in z njo ogroţenih skupin v programe za pridobitev izobrazbe na 
višji stopnji od doseţene (s IV. stopnje na V., s V. stopnje na VI. …). 
 Zagotavljati prekvalifikacije tistih poklicnih profilov, ki so na trgu delovne sile 
prezasičeni ali pa nastaja preseţek zarad sprememb v strukturi dela. 
 Zagotavljati programe za povečanje posameznikove konkurenčnosti v skupini 
iskalcev z enako izobrazbo ali s podobnimi predispozicijami. (Svetlik, 1993, str. 
44) 
 
4.1.1 Pogoji za vključitev v programe 
 
Temeljni pogoj za vključitev v izobraţevanje brezposelne osebe je zaposlitveni načrt, 
ki je dogovor o predvidenih akivnostih brezposelne osebe pri iskanju zaposlitve in 
vključevanju v programe aktivne politike zaposlovanja. (Poročilo izvajanju Programa 
izobraţevanja za brezposelne osebe »Program 10.000+« za šolsko leto 2005/2006, 
str. 6) 
 
Poleg temeljnega merila se pri vključevanju brezposelnih v izobraţevanje upoštevata 
še dve merili, čakalna doba in poprejšnja izobrazba. Prednost pri izobraţevanju imajo 
tako osebe, ki so dalj časa prijavljene na Zavodu (več kot tri mesece) in ki so brez 
poklicne usposobljenosti, ali pa njihova ţe pridobljena strokovna izobrazba, glede na 
                                                          
 
24 Svetlik Ivan, Politika zaposlovanja, 2002, str. 288. 
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povpraševanje na trgu delovne sile, narekuje potrebo po nadaljnjem izobraţevanju in  
usposabljanju. (Svetlik, 1993, str. 44) 
 
Pri vključevanju brezposelnih oseb se pri pripravi zaposlitvenega načrta in 
vključevanju brezposelnih oseb v posamezni izobraţevanlni program upoštevajo 
nekateri kriteriji: 
 Stanje na trgu dela na določenem območju in stanje v določenem poklicu; 
 Osebne, poklicne, delovne in druge sposobnosti brezposelne osebe; 
 Stroški vključitve v program; 
 Ţelje brezposelne osebe glede vrste programa, v katerega bi se ţelela vključiti, 
če so ţelje utemeljene in če jih je smiselno upoštevati glede na moţnosti za 
zaposlitev v določenem okolju in obodobju. . (ProgramIBO, 2008/2009, str. 7) 
 
4.1.2 Programi za brezposelne 
 
Programi izobraţevanja brezposelnih oseb so namenjeni: 
 Vsem brezposelnim osebam brez poklicne oziroma strokovne izobrazbe. 
 Brezposelnim osebam s poklicno oziroma strokovno izobrazbo, ki se 
vključujejo v izobraţevanja za pridobitev drugega poklica s poudarkom na 
tehničnih in naravoslovnih smereh.  
 Brezposelnim osebam s poklicno oziroma strokovno izobrazbo, ki na tem 
področju ne morejo dobiti zaposlitve in so na Zavodu prijavljeni več kot 6 
mesecev. (ProgramIBO, 2006/2007, str. 5) 
 
Brezposelne osebe se lahko vključujejo v splošno javnoveljavni izobraţevalni program 
za odrasle (projektno učenje za mlade - PUM, učenje za ţivljensko uspešnost - UŢU) 
ali pa v programe za dvig izobrazbene ravni. Med te programe spadajo programi 
splošnega izobraţevanja (program za osnove šole za odrasle, gimnazije, maturitetni 
tečaji ...), programi poklicnega in strokovnega izobraţevanja, sem spadajo programi 
za pridobitev niţje, srednje in višje strokovne izobrazbe, ter programi dodiplomskega 
izobraţevanja (programi za pridobitev visokošolske in univerzitetne izobrazbe). 
(ProgramIBO, 2006/2007, str. 8) 
 
4.1.3 Status udeleţencev 
 
Z vključitvijo v Program izobraţevanja za brezposelne osebe pridobi udeleţenec 
status udeleţenca izobraţevanja, kar pomeni da ga Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje v času vključitve v program ne vodi med aktivnimi iskalci zaposlitve, 
temveč v evidenci brezposelnih oseb, vključenih v programe aktivne politike 
zaposlovanja. (ProgramIBO, 2008/2009, str. 10) 
 
Če se oseba vključi v program izobraţevanja za odrasle na osnovnem in 
sekundarnem nivoju pridobi status udeleţenca izobraţevanja odraslih (kar 
pomeni, da se izobraţuje po izobraţevalnih programih za mladino s prilagojeno 
organizacijo, časovno razporeditvijo izobraţevanja ter prilagojenim preverjanjem 
ocenjevanjem znanja in napredovanjem, po posebnih izobraţevalnih programih 
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ali po delih izobraţevalnih programih v skladu z Zakonom), deleţenci, ki šolanje 
nadaljujejo v programih višje in visoke strokovne šole ter v univerzitetnih 
programih pa pridobijo status študenta. 
 
4.1.4 Čas trajanja in izvajalci 
 
Čas trajanja izobraţevanja oz. vključitev posameznika je odvisen od vrste 
izobraţevanja, v katerega se posameznik vključi, ter od njegovih predhodno 
pridobljenih znanj, sposobnosti in veščin. (ProgramIBO, 2008/2009, str. 7) 
Izobraţevalni program traja praviloma največ tri leta. Izjemoma so moţne vključitve 
tudi do pet let. To pa v primerih, ko udeleţenci zaključujejo osnovno šolo za odrasle 
in se vključujejo v nadaljnje šolanje. (ProgramIBO, 2008/2009, str. 12) 
 
Izvajalci izobraţevalnih programov za brezposelne so šole in druge izobraţevalne 
organizacije, ki izvajajo programe za odrasle in so vpisane v razvid izvajalcev javno 
veljavnih programov vzgoje in izobraţevanja pri Ministrstvu za šolstvo in šport. 
Izvajalci lahko izvajajo program osnovnega, poklicnega, strokovnega in splošnega 
izobraţevanja za skupine brezposelnih oseb, oddelke ali pa se brezposelne osebe 
indvidualno vključujejo v razpisane programe. (ProgramIBO, 2008/2009, str. 13) 
 
Sredstva za izvajanje programov izobraţevanja za brezposelne v celoti krijeta 
Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve ter Ministrstvo za šolstvo in šport.  
 
 
4.2 MLADI V IZOBRAŢEVANJU 
 
Izobraţevanje vsakega posameznika se začne ţe v zgodnjih letih, ko starši otroka 
vključijo v vrtec (predšolska vzgoja). Pri starosti šestih let se otrok vključi v 
osnovnošolsko izobraţevanje. Po devetih letih obveznega izobraţevanja pa ima več 
moţnosti, lahko se vpiše na srednjo poklicno šolo, tehnično ali drugo strokovno 
izobraţevanje ali v splošno izobraţevanje (gimnazije). 
Večina se po končani dve, tri oziroma pet let trajajoči srednji šoli odloči, da študija ne 
bo nadaljeval in tako vstopi na trg dela. Za tiste, ki še ţelijo pridobivati nova 
poglobljena znanja za točno določeno področje, je tu še terciarno izobraţevanje. To 
vključuje višje in visoke šole z visokošolskimi in univerzitetnimi programi. V zadnjem 
času se vse več mladih po končanju srednje šole odloča za nadaljevanje študija na 
fakultetah.   
 
4.2.1 Primarno izobraţevanje 
 
Pod primarno izobraţevanje uvrščamo osnovnošolsko izobraţevanje. To je 
izobraţevanje, ki ga morajo obvezno obiskovati vsi prebivalci v drţavi.  
Osnovna šola daje učencem osnovno vzgojo in splošno osnovno izobrazbo. Traja 




4.2.2 Sekundarno izobraţevanje 
 
Kljub temu, da sekundarno izobraţevanje ni obvezno, ga obiskuje kar visok odstotek 
populacije (okrog 98%). 
Je najbolj razčlenjen del izobraţevalnega sistema. Omogoča pridobitev niţje poklicne 
izobrazbe, srednje poklicne izobrazbe (praviloma traja tri leta), srednje  strokovne 
izobrazbe (4-letno izobraţevanje) in višje strokovne izobrazbe, ki praviloma traja dve 
leti.  
Tehnično oziroma strokovno izobraţevanje posreduje znanje, spretnosti in veščine, 
potrebne za opravljanje poklica. Programi niţjega in srednjega poklicnega 
izobraţevanja se končajo z zaključnim izpitom, srednja strokovna izobrazba pa z 
opravljeno poklicno maturo. Opravljena poklicna matura omogoča nadaljevanje 
študija na višjih in visokošolskih programih.  
(Statistični urad Republike Slovenije/Letopis/2000/izobraţevanje, 10.11.2009) 
 
Gimnazija 
Je splošno izobraţevalna srednja šola, ki dijakom daje znanje, razširja in poglabla 
njihovo ţe pridobljeno znanje ter jih usposablja in pripravlja za visokošolski študij. 
Ločimo splošne in strokovne gimnazije. Ob končanju programa dijaki opravijo 
maturo, s katero se pridobi srednja izobrazba. Je pa matura spolšen pogoj za vpis na 
univerzo. 
(Statistični urad Republike Slovenije/Letopis/2000/izobraţevanje, 10.11.2009) 
 
4.2.3 Terciarno izobraţevanje 
 
Ustanove, ki izvajajo terciarno oziroma visokošolsko dejavnost, so univerze, 
fakultete, umetniške akademije in visoke strokovne šole.  
Visokošolstvo ima tri stopnje. V prvo se uvršča visokošolske strokovne študijske 
programe in univerzitetne študijske programe, v drugo magistrske študijske 
programe in v tretjo skupino doktorske študijske programe.  
Visokošolski programi trajajo praviloma tri leta, univerzitetni so nekoliko zahtevnejši 
in tudi trajajo leto več. Ob koncu tri oz. štiri leta trajajočega študija se le-ta zaključi z 
diplomo. (Ministrstvo za visoko šolstvo , znanost in tehnologijo/ delovno 
področje/visoko šolstvo/dejavnost visokega šolstva, 12.11.2009) 
 
4.2.3.1 Podiplomsko izobraţevanje 
 
Magistrski študijski programi 
Študentom omogoča poglabljanje znanja na širših strokovnih prodročjih, 
usposabljanje za iskanje novih virov znanja na stokovnem in znanstvenem področju 
za uporabo znanstvenoraziskovalnih metod v širšem spektru problemov in v novih ali 
spremenjenih okoliščinah, prevzemanje odgovornosti za vodenje najzahtevnejših 
delovnih sistemov ter za razvijanje delovne refleksije, socialnih in komunikacijskih 
zmoţnosti za vodenje skupinskega dela.  
(Ministrstvo za visoko šolstvo , znanost in tehnologijo/ delovno področje/visoko 
šolstvo/dejavnost visokega šolstva, 12.11.2009) 
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Dokorski študijski program 
Študentom omogočajo poglobljeno razumevanje teoretskih in metodoloških 
konceptov ter usposobljenost za samostojno razvijanje novega znanja in reševanje 
najzahtevnejših problemov s preizkušnjami in z izboljševanjem znanih ter 
odkrivanjem novih rešitev za vodenje najzahtevnejših delovnih sistemov ter 
znanstveno raziskovalnih projektov s širokega strokovnega oziroma znanstvenega 
področja in razvijanje kritične refleksije.   
(Ministrstvo za visoko šolstvo , znanost in tehnologijo/ delovno področje/visoko 
šolstvo/dejavnost visokega šolstva, 12.11.2009) 
 
Magistrski progami trajajo praviloma dve leti, doktorski programi pa so nekoliko daljši 











5 NEKAJ 0 GORIŠKI REGIJI 
 
 
Goriška statistična regija leţi na zahodnem delu drţave ob italijanski meji in meri 
2.326 km2, kar predstavlja 11,5% površine Slovenije. Poselitveno in zaposlitveno 
središče je Nova Gorica, ki skupaj s Šempetrom pri Gorici in z Vrtojbo ter središčem 
upravnih enot (Tolminom, Idrijo in Ajdovščino) oblikuje regionalno sliko poselitve.  
V regiji ţivi 103.972 prebivalcev, kar predstavlja 5,1% prebivalstva celotne drţave. 
Delovno sposobnih (v starosti od 15 do 64 let) je dobri dve tretjini prebivalcev.  
 
Število prebivalcev v regiji se v zadnjem času povečuje. Za regijo je značilno staranje 
prebivalstva, saj se deleţ prebivalcev, mlajših od 14 let, nezadrţno zmanjšuje, deleţ 
starejših od 65 let pa se povečuje. (Regionalni razvojni program severne Primorske 
Goriške statistične regije, 2007, str. 7) 
 
 
5.1 IZOBRAZBENA STRUKTURA PREBIVALCEV 
 
Izobrazbena struktura prebivalcev se izboljšuje, vendar je še vedno pod drţavnim 
povprečjem. V regiji se vzpostavljajo različne izobraţevalne institucije, ki postopoma 
uvajajo višješolske in visokošolske programe. (Regionalni razvojni program severne 
Primorske Goriške statistične regije, 2007, str. 8) 
 
 
5.2 RAZMERE NA TRGU DELOVNE SILE 
 
Z gospodarskega vidika sodi Goriška regija med razvitejše regije v drţavi. To ji kljub 
slabim prometnim povezavam, ki hromijo njen razvoj, omogoča ugodna obmejna 
lega in tehnološko visoko razvita in inovativna podjetja.  
 
Regija ima kljub ponovnemu naraščanju brezposelnosti najniţjo stopnjo 
brezposelnosti med regijami v Sloveniji, 4,7% (december 2008) aktivnega 
prebivalstva je brez zaposlitve.  
Število brezposelnih se je od leta 2006 zmanjševalo, precejšen preobrat se je zgodil 
decembra leta 2008, ko je število brezposelnih pričelo strmo naraščati. Po podatkih je 
bilo konec leta 2008 na območju, ki ga pokriva Območna sluţba (OS) Nova Gorica, 
42.290 delovno aktivnih prebivalcev, kar predstavlja 4,8% delovno aktivnih v 
drţavi.  
 
V primerjavi z decembrom 2007 je število delovno aktivnega prebivalstva večje za 
1,6% oz. 681 oseb več. Največ, 27% delovno aktivnega prebivalstva, je zaposlenega 
v predelovalnih dejavnosti, kjer je največ zaposlenih v dejavnostih proizvodnja 
električne in optične opreme ter dejavnostih proizvodnja hrane, pijač in tobačnih 
izdelkov. (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje/Predstavitev/Letna in poslovna 




Največji delodajalci v letu 2008 s sedeţem v regiji so naslednja podjetja: HIT, d.d., 
Iskra Avtoelektrika, d.d., Primorje, d.d., Splošna bolnišnica Dr. Franca Derganca,  
Fructal ţivilska industrija, d.d., Elektro Primorska, d.d., Itw Metalflex, d.o.o., 
Mlinotest ţivilska industrija, d.d., MIP, d.d., Salonit Anhovo gradbeni materiali, d.d., 
CPG, d.d. ... 
Število zaposlenih se je povečevalo predvsem v gradbeništvu, trgovini ter dejavnosti 
nepremičnin, najema, poslovnih storitev, zmanjšalo pa se je v predelovalnih 
dejavnostih. (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje/Predstavitev/Predstavitve/ 
Trg dela v Sloveniji po regijha/Goriške regije, 5.11.2009)   
 
 
5.3 AKTIVNA POLITIKA ZAPOSLOVANJA  
 
V Sloveniji smo se z aktivno politiko zaposlovanja (v nadaljevanju APZ) seznanili v 
osemdesetih letih. V praksi pa se je začela uveljavljati v začetku devetdesetih let, ko 
se je ob uvajanju trţnega gospodarstva, ki je povzročilo zapiranje nedonosne 
proizvodnje, tehnološko posodabljanje, odpravljanje podzaposlenosti in odpuščanje 
preseţnih delavcev, začela hitro povečevati odkrita brezposelnost. (Svetlik, 2003, str. 
186) 
Gospodarska kriza in kriza zaposlovanja v začetku devetdesetih let sta tako zahtevali 
hitro uvedbo blaţilnih ukrepov, da bi se izognili socialnemu zlomu. APZ se je 
uveljavila kot del programov za razreševanje vprašanj preseţnih delavcev, ki so jih 
sprejemala podjetja. Razvit je bil sistem javnih sluţb za zaposlovanje, ki so se po 
svojih aktivnostih lahko primerjale s podobnimi v trţnih gospodarstvih. Nastajali so 
programi za prekvalifikacije in dodatno izobraţevanje delavcev, za preusmerjanje 
odvečnih delavcev v samozaposlitev in za odpiranje novih delovnih mest.  
Osnovni strateški cilji aktivne politike zaposlovanja so: 
 Povečanje zaposlenosti in zmanjšanje brezposelnosti. 
 Preprečevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost (zniţanje deleţa 
dolgotrajno brezposelnih) in povečevanje prehoda v zaposlitev. 
 Zmanjšati strukturno brezposelnost: povečevanje zaposljivosti z dvigom 
izobrazbe, usposobljenosti in izboljšanjem veščin (izboljšanje izobrazbene 
strukture brezposelnih). 
 Povečanje prilagodljivosti in konkurenčnosti zaposlenih. (Program ukrepov 
aktivne politike zaposlovanja 2007-2013, str. 7) 
 
5.3.1 Nameni in ukrepi APZ 
 
Je nabor programov in ukrepov, s katerimi drţava neposredno in selektivno posega 
na trg delovne sile, da bi med delovno aktivne vključila ali v tem statusu zadrţala čim 
več delovno sposobnega prebivalstva in da bi omejila brezposelnost.25 
 
 
                                                          
 




Svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve 
Ta ukrep aktivne politike zaposlovanja se nanaša na svetovanje in pomoč 
posameznikom pri iskanju zaposlitve, ter seznanjanju s poklicnimi moţnostmi. 
Poglobljeno obravnava določene skupine oseb, zato da se izboljšajo zaposlitvene 
moţnosti in odpravijo ovire pri iskanju zaposlitve. Ta ukrep zajema aktivnosti 
poklicnega in zaposlitvenega informiranja, svetovanja in motiviranja, pomoč pri 
iskanju zaposlitve (zajema konkretno preizkušanje sposobnosti za neko vrsto dela), 
razvoj in izvajanje novih oblik pomoči ter predstavitev – vseh programov APZ. (glej 
Program aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2007-2013, str. 10) 
  
Usposabljanje in izobraţevanje 
Namen ukrepa je povečati zaposljivost in konkurenčnost na trgu dela s pridobivanjem 
novega znanja, spretnosti in zmoţnosti ter z dvigom izobrazbe in kvalifikacijske ravni 
zaposlenih in brezposelnih. Znotraj tega ukrepa se izvajajo programi 
institucionalnega usposabljanja (npr. tečaji, predavanja, seminarji) in nacionalne 
poklicne kvalifikacije, ki so namenjene pridobivanju znanj, spretnosti in zmoţnosti za 
poklice, po katerih je zaznati potrebe na trgu, program praktičnega usposabljanja 
(izvajajo se praktični programi usposabljanja na delovnem mestu, učne delavnice ...), 
programi izobraţevanja, ki so namenjeni dvigu izobrazbe udeleţencev, kateri so 
namenjeni predvsem povečanju zaposljivosti in prilagodljivosti brezposelnih oseb na 
trgu dela, dvigu njihove izobrazbe in kvalifikacijske ravni ter zmanjševanju 
strukturnega neskladja na trgu dela (formalno izobraţevanje, projektno učenje za 
mlade ...) ter programi usposabljanja in izobraţevanja zaposlenih.  
(Glej Program aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2007-2013, str. 12) 
 
Spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja 
Namenjen je spodbujanju samozaposlovanja brezposelnih oseb, ki po usposabljanju 
ţelijo uresničiti podjetniško idejo in se samozaposliti, spodbujanju zaposlovanja 
najteţje zaposljivih skupin brezposelnih oseb, posebno prejemnikov denarne socialne 
pomoči, povečevanju prilagodljivosti trga dela s spodbujanjem novih oblik 
zaposlovanja, ohranitvi delovnih mest in podpori preoblikovanju podjetij ... 
 
Programi za povečanje socialne vključenosti 
Namen ukrepa je spodbujati socialno vključenost ljudi, torej uresničevati in uveljaviti 
aktivnosti in projekte za ustvarjanje okolja, ki bo motiviralo ljudi k aktivnosti in v 
katerem bodo laţje in hitreje našli delo, hkrati pa uţivali tudi potrebno raven socialne 
zaščite.  
Znotraj tega ukrepa se bodo izvajale aktivnost spodbujanja socialnega vključevanja 
in delovne aktivnosti (javna dela), spodbujanje zaposlitvenih zmogljivosti in  
inovativni programi za pospeševanje socialnega vključevanja in boja proti 
zapostavljanju na trgu dela. (Glej Program aktivne politike zaposlovanja za obdobje 






5.3.2 Zavod Republike Slovenija za zaposlovanje 
 
Zavod deluje na treh ravneh, in sicer na sedeţu Zavoda (Vodstvo in Centralna sluţba) 
ter v dvanajstih območnih sluţbah in devetinpetdesetih uradih za delo. 
Na območju Goriške regije deluje Območna sluţba (v nadaljevanju OS) za 
zaposlovanje, ki ima sedeţ v Novi Gorici. Znotraj OS pa delujejo trije uradi, Urad za 
delo Tolmin, Urad za delo Ajdovščina ter Urad za delo Nova Gorica. 
 
OS skupaj z uradi za delo na svojem območju izvajajo osnovne funkcije Zavoda, ki so 
posredovanje zaposlitev in zaposlitveno svetovanje, izvajanje poklicne orientacije, 
izvajanje programov in ukrepov aktivne politike zaposlovanja, izdajanje delovnih 
dovoljenj za delo in zaposlovanje tujcev, izdajanje delovnih dovoljenj za delo in 
zaposlovanje tujcev. (Glej Letno poročilo zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje, 










6 OBDELAVA PODATKOV 
 
 
Kako pomembno je izobraţevanje in usposabljanje zaposlenih, se vedno bolj 
zavedajo tudi v podjetjih. Tukaj sta primera dveh večjih podjetij, ki delujeta na 
območju Goriške regije, to sta podjetji Primorje, d.d., ki ima sedeţ v Ajdovščini, in 
podjetje Elektro Primorska, d.d., s sedeţem v Novi Gorici. 
 
 
6.1 PRIMORJE, D.D. 
 
Sprva je bila naloga podjetja predvsem obnova cest, ţeleznic, mostov ... Obdobje 
konca osemdesetih let je zaznamovala velika kriza slovenskega gradbeništva. Le-ta je 
Primorju narekovala radikalno spremembo v strukturi del. Z novimi strateškimi 
usmeritvami in dvigom kakovosti vseh poslovnih funkcij se je Primorje, d.d.,  
prilagodilo novim trţnim razmeram. Z jasno začrtano strategijo razvoja in s 
premišljenimi poslovnimi povezavami je Primorje, d.d., ob prelomu tisočletja 
oblikovalo Skupino Primorje, ki je danes vodilni poslovni sistem za gradbeništvo v 
Sloveniji. (Primorje, d.d./predstavitev druţbe/zgodovina, 13.11.2009) 
 
V Primorju, d.d., so trţne priloţnosti velik izziv, ki ga lahko sprejemajo le z vrhunskim 
znanjem in nenehnim tehnološkim razvojem. Zato je skrb za zaposlene in njihovo 
sistematično izobraţevanje ena njihovih najpomembnejših strateških usmeritev.  
Zavedajo se, da lahko ohranjajo in razvijajo vodilno vlogo v slovenskem gradbeništvu 
le z visoko strokovnostjo svojega dela. Zato pa potrebuje vrhunske ljudi z visokim 
nivojem znanja in specializacije. To pa lahko doseţejo le z vlaganjem sredstev v 
izobraţevanje zaposlenih. (Glej Letno poročilo Primorja, d.d., 2007, str. 87) 
 
Graf 1: Porabljena sredstva za izobraţevanje na zaposlenega v druţbi Primorja, d.d. 
 
Vir: Tabela 1 v prilogi. 
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Zgornji graf (graf 1) prikazuje sredstva, ki so bila vloţena v izobraţevanje na 
zaposlenega. Največ sredstev je bilo v izobraţevanje vloţenih leta 2008, in sicer kar 
352 evrov na zaposlenega, kar je za 14% oz. 49.42 evrov več v primerjavi z letom 
2006, ko je bilo za izobraţevanje namenjenih samo 302,58 evra. Leta 2006 pa je bilo 
vloţenih 345 evrov, kar je več kot leto poprej.  
 
Zaradi stalnega vlaganja sredstev v razvoj zaposlenih se njihova izobrazbena 
struktura izboljšuje. Stopnja izobrazbe se je v letih spreminjala (glej graf 2), tako se 
je npr. število zaposlenih s I., II. in III. stopnjo izobrazbe po letih zmanjševal. Če je 
bilo leta 2006 511 zaposlenih s to stopnjo izobrazbe, se je število leta 2008 
zmanjšalo za 28,8% oz. se je spustilo na 364.  
V letu 2006 se je število oseb s IV. stopnjo izobrazbe povečalo, in sicer za 157 oseb v 
primerjavi s predhodnim letom, v letu 2008 pa se je število zniţalo za 9 (630). Ravno 
tako se je leta 2006 v primerjavi s predhodnim letom povečevalo število zaposlenih s 
V., VI. in VII.s topnjo, saj je pri V. stopnji število zraslo za 6 (287), pri VI. in VII. 
stopnji pa za 21 oseb oz. v letu 2008, ko je bilo s tako izobrazbe 184 zaposlenih. 
 
Graf 2: Izobrazbena struktura zaposlenih v druţbi Primorje, d.d. 
 





6.2 ELEKTRO PRIMORSKA, D.D. 
 
Tvori pomemben del elektroenergetskega sistema Republike Slovenije, prizadevajo 
pa si postati eden ključnih ponudnikov storitev s področja energetike tudi širše v 
regiji. Njihove naloge so zagotavljati zanesljivo in varno oskrbo z električno in 
toplotno energijo, skrbijo pa tudi za razvoj in izgradnjo omreţij ... (Elektro Primorska, 
d.d., 13.11.2009 ) 
 
Zaposleni so najpomembnejši del vsake organizacije, saj s svojimi sposobnostmi, 
znanjem in vrednotami prispevaju k doseganju ciljev, uspešnosti in učinkovitosti 
poslovanja. (Letno Poročilo Elektro Primorske, 2008, str. 14) 
Novi pogoji poslovanja terjajo nova znanja, česar se v druţbi zavedajo, zato so temu 
področju po letih namenjali kar veliko pozornosti (kar prikazuje graf 3). Druţba je 
leta 2008 za izobraţevanje v celoti namenila največ sredstev (182.141 evrov), kar je 
za 79.230 evrov več kot leta 2006 in za dobra 2% (4.048 evrov) več, kot so izplačali 
sredstev za izobraţevanje leta 2007. 
 
Graf 3: Sredstva, namenjena za izobraţevanje v celoti ter na posameznega 
zaposlenega 
 
Vir: Tabela 3 v prilogi.  
 
Po letih se je povečevala tudi višina sredstev, ki jih je druţba namenjala za 
izobraţevanja na zaposlenega. Druţba je najmanj sredstev za izobraţevanje 
posameznika namenila leta 2006, saj je bila višina teh sredstev 201 evro. Povsem 
drugače velja za leto 2008, ko je bilo za izobraţevanje posameznika namenjenih ţe 
skoraj 354 evrov, kar je za 8 evrov oz. 2% več kot leta 2007. 
 
Zaradi nenehnega vlaganja sredstev v proces izobraţevanje se je v organizaciji 
posledično dvignila tudi raven izobrazbe, čemur poleg izobraţevanja zaposlenih za 
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višjo stopnjo izobrazbe pripomore tudi zaposlovanje novih delavcev v višjo 
izobrazbeno stopnjo.  
 
Spodnji graf (graf 4) prikazuje, da je bilo leta 2006 v podjetju 230 zaposlenih z I., II. 
ali III. stopnjo izobrazbe, vendar pa se je to število leta 2008 zniţalo kar za 86% oz. 
na 32, število pa je še za eno osebo manjše leta 2007, ko je bilo v podjetju 31 
zaposlenih s to stopnjo izobrazbe. 
 
Graf 4: Stopnja izobrazbe zaposlenih v Eletkro Primorski, d.d., po letih 
Vir: Tabela 4 v prilogi. 
 
Z zmanjševanjem števila zaposlenih s I., II., ali III. stopnjo izobrazbe se je zvišalo 
število oseb z višjo stopnjo izobrazbo. Tako se je npr. bistveno povečalo število oseb 
s IV., V., VI. in VII. stopnjo izobrazbe. Velik preskok v stopnji izobrazbe imamo v 
letih 2006 in 2007, ko je število oseb s IV. stopnjo izobrazbe naraslo z 8 na kar 199 v 
letu 2007, kar pa je za 1% oz. 2 osebi več kot leta 2008. Podobno kot pri IV. stopnji 
se je zgodilo tudi pri VI. stopnji, saj je število oseb iz 161 najprej naraslo za 5, v letu 





6.3 OBMOČNA SLUŢBA NOVA GORICA (OS) 
 
Ukrepi aktivnosti aktivne politike zaposlovanja se izvajajo na osnovi Programa 
ukrepov aktivne politike zaposlovanja za določeno leto, ki jih sprejme vlada Republike 
Slovenije in na osnovi Poslovnega načrta Zavoda RS za zaposlovanje. Program 
ukrepov aktivne politike zaposlovanja opredeljuje vrste ukrepov z 
aktivnostmi/podaktivnostmi, katerih cilj je hitrejše in učinkovitejše zaposlovanje in 
zmanjševanje brezposelnosti ter povečevanje moţnosti za delovno-socialno 
integracijo. (Letno poročilo Zavoda, 2006, str. 38) 
 
Brezposelne osebe oziroma delavci v postopku izgube zaposlitve so se v zadnjih letih 
vključevali v naslednje ukrepe aktivne politike zaposlovanja: 
 svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve,  
 usposabljanja in izobraţevanja,  
 spodbujanja zaposlovanja in samozaposlovanja,  
 v program socialne vključenosti oziroma v javna dela.  
 
Namen ukrepov aktivne politike zaposlovanja je spodbujanje aktivnih oblik pomoči za 
povečanje zaposlenosti in reševanje problema brezposelnosti, tako stopnje 
brezposelnosti kot strukture brezposelnih oseb. Brezposelne osebe se vključujejo v 
posamezne aktivnosti aktivne politike zaposlovanja v skladu s Programom aktivne 
politike zaposlovanja za določeno leto in Pravilnikom o izvajanju ukrepov aktivne 
politike zaposlovanja, v katerem so določene tudi teţje zaposljive ciljne skupine 
brezposelnih oseb, ki se lahko ali se prednostno vključujejo v aktinosti.  
Osnova za vključitev brezposelne osebe v posamezno aktinvnost aktivne politike 
zapolosvanja je njen zaposlitveni načrt, ki ga izdela brezposelna oseba skupaj s 
svetovalcem zaposlitve, cilj tega pa je povečati zaposlitvene moţnosti oziroma 
zaposlitev brezposelne osebe. (Glej Letno poročilo Zavoda, 2005, str. 47)  
 
Podrobno število vključenih oseb v posamezen ukrep APZ prikazuje graf (graf 5), ki 
sledi. 
Grafi v nadaljevanju prikazujejo podatke, ki se nanašajo na brezposelne osebe, ki so 
se na kakršen koli način vključevali v APZ na OS Nova Gorica leta 2005, 2006 in 
2007, leta 2008 pa v grafih ni prikazanega, ker podatkov za to leto ni bilo mogoče 
obdelati oziroma podatki niso bili navedeni v obliki, primerni za obdelavo, tako kot 




Graf 5: Število vključenih oseb v aktivno politiko zaposlovanja po programih 
 
Vir: Tabela 5 v prilogi. 
 
V posamezne programe aktivne politike zaposlovanja, ki jih izvaja OS Nova Gorica, je 
bilo leta 2006 največ oseb vključenih v program usposabljanja in izobraţevanja, in 
sicer kar 1.380, naslednje leto je bilo v program vključenih 791 oziroma 57% oseb 
manj kot leto prej, kar je več kot leta 2005, ko je bilo v program vključenih 389 oseb. 
V program za svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve je bilo leta 2005 vključenih 
293 oseb, to število nekoliko naraste v naslednjem letu, ko je bilo v program 
vključenih 78 oseb več. To število se v naslednjem letu spet nekoliko zniiţa (za 26 
%) in na koncu doseţe vrednost 274.  
Sledi program, ki je namenjen spodbujanju zaposlovanja in samozaposlovanja, v 
katerega so bile leta 2006 vključene 204 osebe, sledi leto 2005, ko je bilo v program 
vključenih 81 oseb, najmanj pa je bilo v programu oseb leta 2007, ko jih je bilo samo 
10.  
V program javnih del je bilo največ vključenih leta 2005, ko so program obiskovale 
104 osebe, v naslednjem letu je število nekoliko upadlo in doseglo vrednost 83 oseb, 
leta 2007 pa se je število vključenih povišalo za 9 oseb. 
 
IZPLAČANA SREDSTVA 
Zavod je za izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja skupno za spodaj  
navedena leta (glej graf 6) izplačal 5.200.000 evrov sredstev. Vendar pa se izvajanje 
določenih aktivnosti sofinancira tudi s strani Evropskega socialnega sklada (Eures-a).  
To je omreţje javnih sluţb za zaposlovanje katerega cilj je zagotavljanje storitev 
iskalcem zaposlitve, delodajalcem in tudi drugim drţavljanom, ki ţelijo informacije in 
druge storitve v zvezi s prostim pretokom delavcev. Članice omreţja so drţave 
Evropske Unije in drţave, ki so pristopile k Skupnemu evropskemu gospodarskemu 
prostoru. (Zavod za zaposlovanje/EURES, 20.11.2009) 
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Ciljne skupine Eures-a so iskalci zaposlitve, delodajalci, študentje, dijaki, sindikati, 
univerze,... 
 
Graf 6: Izplačana sredstva za izvajanje aktivne politike zaposlovanja po letih 
 
Vir: Tabela 6 v prilogi. 
 
Iz prikazanega je razvidno, da je Zavod največ sredstev za izvajanje ukrepov izplačal 
prav leta 2005, in sicer 1.400.000 evrov sredstev, v naslednjih letih pa se višina 
izplačanih sredstev postopno zmanjšuje, in sicer naslednje leto (2006) najprej za 
100.000 evrov, naslednje leto pa še za dodatnih 200.000 evrov manj. 
Z rdečo barvo pa so prikazana sredstva Eures-a znotraj sredstev, ki jih je Zavod 
izplačeval po letih.  
Procentualno gledano je Eures največ sredstev izplačal leta 2006, saj je tega leta 
deleţ sredstev Euresa v primerjavi s celotnimi sredstvi Zavoda znašal 33%, sledi leto 
2005, ko je izplačal dobrih 24 % sredstev (337.000 evrov), najmanj pa je izplačal leta 
2007, ko je prispeval samo 186.000 evrov.  
 
6.3.1 Usposabljanje in izobraţevanje 
 
Namen ukrepa je povečati zaposljivost in konkurenčnost na trgu dela s pridobivanjem 
novega znanja, spretnosti in zmoţnosti, ter z dvigom izobrazbe in kvalifikacijske ravni 
zaposlenih in brezposelnih oseb. (Letno poročilo Zavoda, 2006, str. 44)  
Znotraj tega ukrepa se izvaja institucionalno usposabljanje, usposabljanje na 
delovnem mestu, pridobitev formalne izobrazbe, nacionalne poklicne kvalifikacije, 
projektno učenje za mlajše, usposabljanje za ţivljenjsko uspešnost. Število 
udeleţencev v aktivnosti usposabljanja in izobraţevanja podrobneje prikazuje spodnji 







Program institucionalnega usposabljanja omogočajo udeleţencem pridobitev 
dodatnih znanj, veščin in spretnosti za opravljanje različnih del in nalog ter tako 
povečujejo svoje zaposlitvene moţnosti. Aktivnost je potekala preko vključitev 
udeleţencev v različne tečaje, seminarje, ..... 
Če je program daljši od 100 ur in je trajal več kot en mesec ter če osebe niso bile 
prejemniki denarnega nadomestila ali denarne pomoči, je Zavod udeleţencem kril 
stroške programa, stroške javnega prevoza in nabave obveznih učnih gradiv.  
Sem spadajo tečaji tujih jezikov (angleški, nemški in italijanski jezik), tečaji 
strojepisja, knjigovodstva, strojepisja …(Glej Letno poročilo Zavoda, 2005, str. 53) 
 
Usposabljanje na delovnem mestu 
Aktivnost je namenjena pospeševanju zaposlovanja in ponovne delovne vključenosti 
oseb, katerih obstoječa znanja, veščine, spretnosti in delovne izkušnje ne omogočajo 
neposredne zaposlitve ali ohranitve zaposlitve.  
Izvaja se kot projekt usposabljanja brezposelnih na konkretnem delovnem mestu, 
neposredno pri delodajalcu (izvajalcu) in je namenjen vključevanju oseb v konkretne 
delovne procese z namenom pridobitve znanj, veščin, spretnosti, potrebnih za 
opravljanje konkretnega poklica ali konkretnega dela pri delodajalcu, pospešuje 
zaposlitev na konkretnem delovnem mestu ali delovnem področju. 
Aktivnost pomaga tako brezposelnih osebam s pomankljivimi oz. z neustreznimi 
veščinami in spretnostmi za opravljanje dela, v pomoč pa je tudi delodajalcem pri 
zaposlovanju novih sodelavcev, saj je to hkrati priloţnost, da delodajalec novega 
sodelavca usposobi v skladu s potrebami podjetja. (Glej Letno poročilo Zavoda, 2007, 
str. 45) 
 
Nacionalne poklicne kvalifikacije (NPK) 
Aktivnost udeleţencem zagotavlja pridobitev javne listine, ki izkazuje poklicno 
kvalifikacijo in stopnjo zahtevnosti del, ki jih posameznik obvlada. Cilji vključevanja v 
program so povečanje zaposljivosti brezposelnih oseb, dvig kvalifikacijske ravni ter 
zmanjševanje poklicnega strukturnega neskladja na trgu dela. 
Sem štejemo preverjanje in potrjevanje NPK npr. za varnostnike, maserje, voznike v 
cestnem prometu, izdelovalce spletnih strani ... (Glej Letno poročilo Zavoda, 2008, 
str. 40) 
 
Projektno učenje za mlajše (PUM) 
Je splošno veljavni program neformalnega izobraţevanja za mlade v starosti od 15 
do vklljučno 25 let, ki so opustili šolanje. Program spodbuja mlade brezposelne 
osebe, da se vrnejo v izobraţevanje ali se zaposlijo, prispevajo k dvigu splošne 
izobraţenosti in formiranju poklicne identitete ter socialno kulturnem delovanju.  
Na območju OS Nova Gorica sta program izvajala dva izvajalca, v Ajdovščini je to 
Ljudska univerza Ajdovščina, v Tolminu pa Posoški razvojni center. (Glej Letno 
poročilo Zavoda, 2007, str. 48) 





Usposabljanje za ţivljensko uspešnost (UŢU) 
Cilj programa je omogočiti posameznikom, ki so se šolali deset let ali manj in ki se 
vključujejo v nadaljnje formalno strokovno izobraţevanje, da obnovijo ali pridobijo 
temeljno znanje in spretnosti, ki jim omogoča laţje obvladovanje nove snovi. (Letno 
poročilo Zavoda, 2006, str.48) 
 
Največ oseb je bilo vključenih v program za pridobitev formalne izobrazbe. Leta 2005 
je bilo vanj vključenih 212 oseb, v naslednjih letih pa se je število zniţevalo, saj se je 
v naslednjem letu število zmanjšalo za 5 udeleţencev, leta 2007 pa še za 11 oseb.  
Program institucionalnega izobraţevanja je obiskovalo največ udeleţencev leta 2007, 
ko je bilo vanj vključenih 183 oseb, najmanj pa je bilo vključenih leta 2005, ko je bilo 
v programu samo 38 oseb, medtem ko je bilo leta 2006 vanj vključenih 110 oseb. 
Za program usposabljanja na delovnem mestu se je leta 2007 odločilo 8 oseb, kar je 
najmanj v primerjavi z ostalima letoma, ko je bilo v programu 51 (leta 2005) oz. 125 
oseb (leta 2006).  
 
Graf 7: Število vključenih oseb v aktivnost usposabljanja in izobraţevanja 
 





Analizirala sem tudi udeleţence v posameznem programu znotraj ukrepa 
usposabljanja in izobraţevanja glede na spol (spodnji graf 8). Večina se je programov 
udeleţevala ţenska populacija, saj prevladuje njihovo število v programih 
institucionalnega usposabljanja (225), v programih usposabljanja na delovnem mestu 
(120). Prevladovale pa so tudi v programu za pridobitev formalne oz. strokovne 
izobrazbe (355). Moški pa so se raje vključevali v programe za nacionalno poklicno 
kvalifikacijo (25) in v programe PUM, kjer jih je bilo vključenih 65.  
 
Graf 8: Udeleţenci v programih usposabljanja in izobraţevanja po spolu 
 
Vir: Tabela 8 v prilogi. 
 
PO STAROSTI 
Med aktivnostmi znotraj programa usposabljanja in izobraţevanja pa je precejšnja 
razlika tudi v starostni strukturi udeleţencev. Spodnji graf (graf 9) prikazuje skupno 
starostno strukturo udeleţencev med leti 2005-2007. Največ (337) oseb glede na 
starost je bilo vključenih v programe za pridobitev formalne izobrazbe, saj so se v 
večini tega programa udeleţevale osebe, stare do 20. Sledijo jim osebe, stare 25-45 
let, ko so programe obiskovale 203 osebe. Osebe, stare vključno od 20 do 25 let so 
največ zanimanja pokazale za programe institucionalnega izobraţevanja. 
Usposabljanje na delovnem mestu je najbolj pritegnilo osebe, stare od vključno 20 
do 25 let, saj jih je program obiskovalo 47; sledijo jim osebe, stare do vklučno 20 let, 








Graf 9: Starostna struktura udeleţencev v podaktivnosti programa usposabljanja in 
izobraţevanja 
 
Vir: Tabela 9 v prilogi. 
 
Pridobitev formalne (strokovne) izobrazbe 
Namen formalnega izobraţevanja je zmanjševanje strukturnih neskladij na trgu dela, 
povečanje zaposljivosti in fleksibilnosti brezposelnih oseb na trgu dela ter dvig 
izobrazbene in kvalifikacijske ravni brezposelnih oseb.  
Program je namenjen: 
 brezposelnih osebam, ki nimajo poklicne oz. strokovne izobrazbe;  
 brezposelnim osebam, ki imajo poklic, vendar ne uspejo dobiti zaposlitve;  
 osebam, katerim je delovno razmerje prenehalo kot preseţnim delavcem, in so 
imele z delodajalcem sklenjeno pogodbo o izobraţevanju.  
 
Formalno izobraţevanje zajema javno veljavne izobraţevalne programe od osnovne 
šole do dodiplomskega študija, ki so vpisani v razvid pri Ministrstvu za šolstvo in 
šport in pri Ministrstvu za visoko šolstvo, znanost in tehnologijo. (Letno Poročilo 
zavoda za zaposlovanje, 2006, str. 46) 
 
Brezposelni se vključujejo v izobraţevalni program za posamezno šolsko leto, trajanje 
pa je odvisno od izbrane smeri in ţe opravljenih učnih obveznosti. Osebe so se  
vključevale v program izobraţevanja na podlagi zaposlitvenega načrta, pri tem se je 
upoštevalo stanje na trgu dela in stanje v določenem poklicu, stroški vključitve, čas 
trajanja izobraţevanja ter čas prijave na Zavodu pri osebah, ki so ţe imele določeno 
poklicno oz. strokovno izobrazbo. (Glej Letno poročilo, 2006, str. 47)  
 
Iz spodnjega grafa (graf 10) je razvidno, kolikšno je število oseb po posameznih 
programih formalnega izobraţevanja od poklicne in strokovne izobrazbe pa vse do 
univerzitetne in splošne izobrazbe. 
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Za poklicno izobraţevanje je bilo v primerjavi z vsemi leti največ zanimanja leta 2007, 
ko je bilo v program vpisanih 107 oseb, istega leta je bilo zanimanje za strokovno 
izobraţevanje najniţje, saj je bilo vpisanih samo 64 ljudi, medtem ko jih je bilo leta 
2006 78 in 92 leta 2005. V visoko in višješolsko izobraţevanje je bilo vpisanih 11 oz. 
7 oseb, oseba več pa je bila vključena v splošno izobraţevanje.  
Tudi za leti 2005 in 2006 velja, da je bilo zanimanje za strokovno izobraţevanje 
manjše, in sicer za 2,2% oz. 15,1% od zanimanja za poklicno izobraţevanje.  
 
Graf 10: Osebe, vključene v aktivnost formalnega izobraţevanja po programih 
 
Vir: Tabela 10 v prilogi.  
 
Zanimanja za visoko strokovno izobraţevanje se v letih ni pretirano spremenilo, saj je 
število iz 11, vključenih v letih 2005 in 2006, v letu 2007 naraslo samo za 3 nove 
vpise. Pri splošni izobrazbi pa imamo leta 2006 v primerjavi z ostalima letoma največ 





6.4 IZOBRAŢEVANJE MLADIH 
 
Mladi imajo vse večje aspiracije, saj je večina mnenja, da je boljša izobrazba pot do 
boljše sluţbe in večjega zasluţka. Razloge za povečano zanimanje za nadaljevanje 
študija po končani srednji šoli lahko iščemo tudi v višjem ţivljenjskem standardu, ki 
mladim omogoča, da nadaljujejo študij, saj se v večini financirajo s sredstvi staršev, 
razlogi pa so lahko tudi neugodne razmere na trgu delovne sile. Spodnji graf (graf 
11) prikazuje, kako se je spreminjalo število diplomantov od leta 2001 pa do leta 
2008 v Goriški regiji. 
 
Graf 11: Število diplomantov po letih v Goriški regiji 
 
Vir: Tabela 11 v prilogi. 
 
V večini let se je število diplomantov povečevalo, izjema sta študijski leti 2003/2004 
in 2006/2007, ko je število diplomantov nekoliko upadlo. V prvem primeru je število 
upadlo za 45 diplomantov oz. za 4,8%, v drugem obdobju pa je odstotek nekoliko 
višji, saj se število zniţa za 11,3% (127 diplomantov). Po letu 2007 se število 
diplomantov ponovno povečuje. Največji razpon v številu diplomantov je v študijskem 
letu 2005/2006, saj je število iz 917 naraslo na 1128, kar predstavlja 18,8% rast. V 
prvih nekaj letih pa se nenehna rast diplomantov, saj začetno število 711 naraste 




Kot so prikazovali podatki na prejšnjem grafu, se je število diplomantov med leti kar 
precej spreminjalo. Tako kot število diplomantov se v letih spreminja tudi zanimanje 
za različne programe izobraţevanja na višjih visokih in univerzitetnih programih. Kot 
je prikazano na spodnjem grafu (graf 12), je na splošno v vseh letih največ 
zanimanja za visokošolske programe, sledijo jim višješolski programi, kjer je bilo 
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največ zanimanja leta 2005 in 2006. Zaradi uvajanja novih (Bolonjski študijski 
programi) in ukinjanja starih programov (visokošolskih strokovnih) se število 
visokošolskih študentov postopno zmanjšuje, povečuje pa se deleţ študentov, ki 
obiskujejo nove programe. Zanimanje za pridobitev magistrskega naziva pa iz leta v 
leto pada, kar tudi prikazuje spodnji graf. 
 
Graf 12: Število šudentov po posameznih programih 
 
Vir: Tabela 12 v prilogi. 
 
PO SPOLU 
Zanimalo me je tudi razmerje med spoloma, v katerem se v programe vključujejo 
moški in ţenske. Rezultati so prikazani na spodnjem grafu (graf 13). Na splošno so 
se ţenske v letih 2004 in 2005 bolj zanimale za magistrske programe kot moški, ki so 
se raje vključevali v programe višjega šolstva. V primerjavi med višjimi in visokimi 
programi prevladujejo vpisi v visokošolske programe tako med moškimi kot med 
ţenskami. Visokošolski strokovni programi (Bolonjska stopnja) se šele uvajajo, zato 
se na grafu pojavijo komaj v letu 2006. V zadnjih prikazanih letih v primerjavi s 





Graf 13: Struktura študentov glede na spol po programih 
 






Tehnološke spremembe in z njimi povezane spremembe v zahtevnosti in vrsti dela 
bodo v prihodnje zahtevale od zaposlenih ne le večkratno izpopolnjevanje, temveč 
tudi občasno temeljito obnovo znanja ali pridobitev višje stopnje izobrazbe. Kljub 
temu pa se ţe danes v veliko podjetjih izvajajo različni procesi izobraţevanja in 
usposabljanja. Namen le-teh pa je, da se zaposleni seznanijo z novimi načini in 
prijemi dela ter tako postanejo tudi bolj donosni za podjetje.  
Iz analiziranih podatkov je razvidno, da so podjetja v letih vse več sredstev 
namenjala ravno izobraţevanju in uposabljanju zaposlenih. S tem pa se je 
izobrazbena raven v podjetjih postopno višala.  
 
Izobraţevanje in usposabljanje je pomembno tudi za brezposelne osebe. Le-ti se 
izobraţujejo predvsem zato, da bi si povečali moţnosti za zaposlitev oz. zato da bi bili 
bolj konkurenčni na trgu delovne sile. Z leti so se programi izobraţevanja in 
usposabljanja razvijali in spreminjali glede na potrebe trga. Dandanes pa postajajo 
programi izobraţevanja in uposabljanja vse pomembnejša aktivnost brezposelnih 
oseb. Izobraţevanje in usposabljanje pa je tudi eden od ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja. 
 
Med najpomembnejše ukrepe aktivne politike zaposlovanja uvrščamo ukrep 
usposabljanja in izobraţevanja, saj skuša brezposelnim osebam ponuditi dodatne 
moţnosti izobraţevanja in s tem povečati moţnosti za zaposlitev.  
 
Aktivna politika zaposlovanja je sklop ciljno usmerjenih ukrepov in programov, ki se 
odvijajo na trgu dela, ter ustvarjajo dodatne delovne moţnosti, povečujejo poklicno, 
sektorsko in prostorsko mobilnost delovne sile, omogočajo prilagajanje znanj in 
usposobljenost delavcev za spremenjene pogoje produkcije v trţni konkurenci. 
Spodbujajo razvoj podjetniških iniciativ in samozaposlovanje kandidatov za delo. 
Spodbujajo tudi delovno reintegracijo delavcev z zniţevanjem cene dela in z 
razbremenjevanjem delodajalčevega rizika zaposlovanja. Ukrepi preprečujejo 
marginalizacijo določenih skupin brezposelnih na tgu dela in delujejo v smeri 
usklajevanja med ponudbo in povpraševanjem.  
 
Iz prikazanih podatkov je razvidno, da se tudi brezposelne osebe čedalje bolj 
posluţujejo izobraţevanja in usposabljanja, saj se zavedajo, da bodo s tem imele več 
moţnosti pri iskanju zaposlitve. Znotraj tega ukrepa se izvaja več aktivnosti med 
katerimi formalno izobraţevanje, usposabljanje na delovnem mestu, projektno učenje 
za mlajše, institucionalno usposabljanje .... Ne glede na leto je bilo med 
brezposelnimi največ zanimanja za formalno izobraţevanje, katero omogoča 
pridobitev osnovnošolske, srednješolske, višje, visoke in univerzitetne izobrazbe.  
 
Da bi se izognili poznejšemu izobraţevanju igra pomembno vlogo primarno, 
sekundarno in pa terciarno izobraţevanje mladine. Tudi pri terciarnem izobraţevanju 
so razlike med leti kar velike. Če je bilo leta 2001 v Goriški regiji samo 711 
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diplomantov sej je to število leto 2008 povečalo skoraj za polovico, in sicer kar za 
342 diplomantov. V letih med 2004 in 2008 je bilo v regiji največ zanimanja za 
visokošolske programe, kljub temu, da se je zanimanje za magistrske programe 
postopno zviševalo, pa je bilo v primerjavi z ostalimi programi zanimanje najmanjše.  
 
Glede na predstavljene podatke sem ugotovila, da se zanimanje za izobraţevanje in 
usposabljanje povečuje, saj se povečuje tako v podjetjih kot med brezposelnimi, ki 
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Tabela 1: Porabljena sredstva za izobraţevanje na zaposlenega v druţbi Primorja,   
d.d. 
 
Porabljena sredstva za izobraţevanje na 
zaposlenega v druţbi Primorje d.d. 
Sredstva 
 
V SIT v € 
Leto 2006 80.000,00 302,58 
Leto 2007 - 345,00 
Leto 2008 - 352,00 
Vir: Letno poročilo 2006, str. 80. 
      Letno poročilo 2007, str. 89. 
      Letno poročilo 2008, str. 94. 
 
Tabela 2: Izobrazbena struktura zaposlenih v druţbi Primorja, d.d. 
 








I.,II. in III. stopnja izobrazbe 511 393 364 
IV. stopnja izobrazbe 482 639 630 
V. stopnja izobrazbe 281 287 281 
VI.,VII. stopnja izobrazbe 161 182 184 
SKUPAJ 1.435 1.501 1.459 
Vir: Letno poročilo 2006, str. 79. 
      Letno poročilo 2007, str. 87. 
      Letno poročilo 2008, str. 93. 
 
Tabela 3: Sredstva, namenjena za izobraţevanje v celoti ter na posameznega 
zaposlenega 
 
Sredstva namenjena za 
izobraţevanje 
Leto   2006 Leto   2007 Leto 2008 
Sredstva na zaposlenega 201,00 346,00 354,00 
skupna vrednost sredstev 102.711 178.093 182.141 
Vir: Letno poročilo 2007 (podatki tudi za leto 2006), str. 22. 






Tabela 4: Stopnja izobrazbe zaposlenih v Elektro Primorski, d.d., po letih 
 
Stopnje izobrazbe zaposlenih v Elektro 
Primorski d.d. po letih 
Leto 2006 Leto 2007 Leto  2008 
I., II. in III. sopnja izobrazbe 230 31 32 
IV. stopnja izobrazbe 8 199 197 
V. stopnja izobrazbe 161 166 155 
VI. stopnja izobrazbe 57 59 62 
VII. stopnja izobrazbe 52 54 60 
VIII. 3 4 4 
SKUPAJ 511 513 510 
Vir: Letno poročilo 2006, str. 20. 
      Letno poročilo 2007, str. 21. 
      Letno poročilo 2008, str. 16. 
 
 
Tabela 5: Število vključenih oseb v aktvino politiko zaposlovanja po programih 
 
Število vključenih oseb v 
aktivno politiko zaposlovanja 
Leto   2005 LETO 2006 LETO 2007 
1. Svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve 293 371 274 
2. Usposabljanje in izobraţevanje 389 1.380 589 
3. Spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja 81 204 10 
4. Socialne vključenosti-JAVNA DELA 104 83 94 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 48. 
      Letno poročilo 2006, str. 39. 
      Letno poročilo 2007, str. 39. 
 
Tabela 6: Izplačana sredstva za izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja po 
letih  
 
Izplačana srestva po letih Leto 2005 Leto 2006 Leto 2007 
Za vse programe skupaj 1.400.000 1.300.000 1.100.000 
Od tega sredstva Eures-a 337.000 430.000 186.000 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 49. 
      Letno poročilo 2006, str. 40. 





Tabela 7: Število vključenih oseb v akivnost usposabljanja in izobraţevanja 
 
Institucionalno usposabljanj Leto 2005 Leto 2006 Leto 2007 
Istitucionalno izobraţevanje 38 110 183 
Usposabljanje na delovnem mestu 51 125 8 
Pridobitev formalne izobrazbe 212 207 196 
Nacionalne poklicne kvalifikacije 27 33 3 
Projektno učenje za mlajše 43 28 15 
Usposabljanje za ţivljensko uspešnost 18 24 9 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 48. 
      Letno poročilo 2006, str. 39. 
      Letno poročilo 2007, str. 39. 
 
 
Tabela 8: Udeleţenci v programu usposabljanja in izobraţevanja po spolu 
 
 
Za vsa leta skupaj 
Usposabljanje in izobraţevanje ţenske moški 
Institucionalno izobraţevanje 255 76 
Usposabljanje na delovnem mestu 120 64 
Pridobitev formalne izobrazbe. 355 260 
NPK 8 25 
PUM 21 65 
UŢU 27 24 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 53. 
      Letno poročilo 2006, str. 44, 46 – 49. 















Tabela 9: Starostna struktura udeleţencev v podaktivnost usposabljanja in 
izobraţevanja 
 












Institucionalno izobraževanje 35 134 27 48 26 
Usposabljanje na delovnem 
mestu 
43 47 26 9 8 
Pridobitev formalne izobrazbe 337 68 203 96 0 
nacionalne poklicne kvalifikacije 2 2 24 1 1 
projektno učenje za mlajše 68 17 2 0 0 
usposabljanje za življensko 
uspešnost 
18 7 16 6 0 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 53. 
      Letno poročilo 2006, str. 44, 46 – 49. 
      Letno poročilo 2007, str. 43, 44, 46, 48. 
 
Tabela 10: Osebe, vključene v aktivnost formalnega izobraţevanja po programih 
 
Formalno izobraţevanje Leto 2005 Leto 2006 Leto 2007 
Poklicno 94 93 107 
Strokovno 92 78 62 
Višje strokovno 11 11 14 
Visoko strokovno 7 7 7 
Univerzitetno 0 3 0 
Splošno 8 15 6 
Vir: Letno poročilo 2005, str. 53. 
      Letno poročilo 2006, str. 47. 
      Letno poročilo 2007, str. 47. 
 
 
Tabela 11: Število diplomantov po letih v Goriški regiji 
 
Leta 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
Število diplomantov 711 711 865 940 895 917 1128 8,49 8,73 






Tabela 12: Število študentov po posameznih programih 
 
 2004 2005 2006 2007 2008 
Višješolski strokovni 547 816 749 780 797 
Visokošolski strokovni (prejšnji) 2753 2275 2.057 1.686 1.366 
Visokošolski strokovni (1. bolonjska stopnja) 139 266 405 672 885 
magistrski 399 305 244 237 0 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije 
 
 
Tabela 13: Struktura študentov glede na spol po programih  
 
 
2004 2005 2006 2007 2008 
 
M Ţ M Ţ M Ţ M Ţ M Ţ 










0 0 0 0 139 266 242 430 357 
52
8 
Magistrski 1201 2067 1133 2001 112 132 112 132 0 0 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije 
53 
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